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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten työsuhteensa sopimalla päättäneet henkilöt 
kokevat tapahtuman oikeudenmukaisuuden, millaisen kriisin tapahtuma on aiheuttanut ja 
minkä asioiden avulla he ovat selviytyneet tapahtumasta. Tutkimuksessa selvitettiin myös 
sitä, mitkä tekijät ovat haitanneet selviytymistä ja mitkä tekijät olisivat voineet sitä edistää. 
Tutkimuksessa arvioidaan erityisesti tämän tapahtumakontekstin vaikutusta selviytymis-
keinojen käyttämiseen. Koska aihetta ei ole aikaisemmin tutkittu, tutkimuksen tavoitteena oli 
myös kuvata sitä, millaisissa tilanteissa työsuhteen päättämissopimuksia tehdään. Tutkimus 
kohdistui sellaisiin yrityksissä tehtyihin työsuhteen päättämissopimuksiin, jotka on tehty 
muulloin kuin yhteistoimintamenettelyn yhteydessä ja jossa työnantajalla ei ollut selkeitä 
irtisanomisperusteita. Ylimmän johdon sopimukset on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.  
 
Tutkimusaineisto kerättiin haastattelemalla työsuhteen päättämissopimuksen tehneitä 
henkilöitä. Tutkimus toteutettiin teoriaohjaavana laadullisena sisällönanalyysina. 
Teoreettisina viitekehyksinä käytettiin organisaation toiminnan oikeudenmukaisuusteorioita 
sekä kriisi- ja traumateorioita.  
 
Päättämissopimuksiin liittyy erityispiirteitä, jotka lisäävät työntekijän kokemaa epäoikeuden-
mukaisuutta työsuhteen päättyessä. Sopimisprosessiin liittyy syyllistämistä ja muuta 
työntekijää epäkunnioittavaa ja –arvostavaa kohtelua. Lainsäädännön noudattamatta 
jättäminen ja tahallinen rikkominen työntekijää syyllistävä ja loukkaava käytös voivat lisätä 
kriisin voimakkuutta ja vaikeuttaa selviytymistä.  
 
Työntekijöillä oli traumaattiseen kriisiin viittaavia kriisireaktioita. Selviytyminen, esimerkiksi 
työkyvyn palaaminen, voi kestää sopimistapauksissa useita kuukausia. Tutkimustulosten 
perusteella selviytymisessä tarvitaan ulkopuolista asiantuntija-apua, jotta tapahtunutta on 
mahdollista käsitellä kokonaisvaltaisesti ottamalla huomioon sekä työnantajasta että itsestä 
johtuvat tekijät. Ulkopuolinen apu vaikuttaisi olevan tarpeen myös kokemukseen liittyvien 
tunteiden käsittelyn tukemisessa.  
 
Keskustelu, vertaistuki ja uuden työpaikan saaminen ovat keskeisiä selviytymiseen 
vaikuttavia tekijöitä. Kokemuksesta puhumista estää sopimuksessa usein oleva salassapito-
velvoite. Myös se, että työsuhteen päättämissopimus –käsitettä ei ole määritelty lain-
säädännössä, se ei ole yleisesti tunnettu, tai että se rinnastetaan virheellisesti työntekijän 
irtisanomiseen tai työsuhteen purkamiseen työntekijästä johtuvista syistä, voi vaikeuttaa 
työntekijän selviytymistä ja hankaloittaa hänen tilannettaan niin yksityiselämässä kuin uutta 
työpaikkaa etsiessä. 
 
Tutkimus nosti esille eettisiä kysymyksiä työsuhteen päättämissopimuksen käytöstä silloin, 
kun työntekijä haluaisi jatkaa työtehtävässään, tekoprosessista ja sisällöstä 
(salassapitovelvoite). 
 
Avainsanat – Nyckelord 
Kriisi, traumaattinen kriisi, työelämä, työsuhteen päättyminen, oikeudenmukaisuus, selviytyminen 
Säilytyspaikka – Förvaringställe 
Helsingin yliopiston kirjasto, Keskustakampuksen kirjasto, Teologia 
Muita tietoja 
 
 
 1
Sisällysluettelo 
 
1. Johdanto ............................................................................................................... 3 
1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite ........................................................................ 3 
1.1.1 Tutkimuksen tausta ................................................................................. 3 
1.1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaus ................................................................. 4 
1.1.3 Keskeiset käsitteet .................................................................................. 4 
1.2 Työsuhteen päättämissopimus ja keskeinen työlainsäädäntö ........................ 5 
1.2.1 Työsuhteen päättämissopimus työntekijän näkökulmasta ...................... 5 
1.2.2 Työsuhteen päättyminen työsopimuslain mukaan .................................. 8 
1.2.3 Työn merkitys ihmiselle ......................................................................... 9 
2. Tutkimuksen teoreettinen tausta ........................................................................ 11 
2.1 Oikeudenmukaisuuskäsitys ......................................................................... 11 
2.2 Selviytyminen .............................................................................................. 13 
2.2.1 Selviytyminen stressiteorian pohjalta ................................................... 13 
2.2.2 Selviytyminen osana elämänhallintaa................................................... 15 
2.2.3 Uskonnollisuus ja selviytyminen .......................................................... 16 
2.3 Traumaattinen tapahtuma ja psyykkinen trauma ......................................... 18 
2.3.1 Traumaattinen tapahtuma ..................................................................... 18 
2.3.2 Traumaattisen kokemuksen käsittelyprosessi ....................................... 19 
2.3.3 Tapahtuman käsittelyä edistävät ja haittaavat tekijät ........................... 22 
2.3.4 Käsittelemättömän trauman vaikutukset............................................... 25 
3. Aikaisempi tutkimus .......................................................................................... 26 
3.1 Työsuhteen päättämissopimukset ................................................................ 26 
3.2 Oikeudenmukaisuuskokemukset työsuhteen päättymistilanteissa .............. 27 
3.3 Selviytyminen työpaikan menetyksestä ....................................................... 28 
4. Tutkimuksen toteuttaminen ............................................................................... 31 
4.1 Tutkimustehtävä .......................................................................................... 31 
4.2 Teoreettinen viitekehys ................................................................................ 31 
4.3 Tutkimusaineisto.......................................................................................... 32 
4.3.1 Valintakriteerit ...................................................................................... 32 
4.3.2 Haastattelut ........................................................................................... 33 
4.3.3 Yleiskuvaus aineistosta ......................................................................... 34 
4.4 Aineiston analyysi ....................................................................................... 35 
4.5 Tutkimustulosten esittäminen ...................................................................... 36 
4.6 Tutkimuksen luottamuksellisuus ja tutkimusetiikka ................................... 37 
4.7 Tutkimuksen luotettavuus ............................................................................ 38 
5. Oikeudenmukaisuuskokemukset ja kriisireaktio ............................................... 40 
5.1 Sopimista edeltäneet tapahtumat ................................................................. 40 
5.2 Työnantajan menettelytavat ja vuorovaikutus työsuhdetta päätettäessä ja 
sopimusneuvottelussa ........................................................................................ 41 
5.3 Työntekijä sopimusprosessissa .................................................................... 43 
5.4 Johtopäätökset oikeudenmukaisuuskokemuksista ....................................... 47 
6. Selviytyminen .................................................................................................... 49 
6.1 Kriisireaktiot ................................................................................................ 49 
6.2 Sisäiset tekijät .............................................................................................. 52 
6.2.1 Henkilökohtaiset tekijät ........................................................................ 52 
6.2.2 Tunnereaktioiden tunnistaminen ja käsittely ........................................ 54 
6.2.3 Syiden etsiminen tapahtumalle ............................................................. 56 
6.3 Ulkopuolinen tuki ........................................................................................ 58 
 2 
6.4 Työnhaku ja työllistyminen .........................................................................62 
6.4.1 Työmarkkinakelpoisuus ja työnhaku ....................................................62 
6.4.2 Uusi työpaikka ......................................................................................63 
6.4.3 Työsuhteen päättämissopimuksen vaikutus työnhakuun ......................64 
6.5 Uskonnon merkitys selviytymisessä ja arvomuutokset ...............................66 
6.5.1 Henkisyyden ja hengellisyyden merkitys selviytymisessä ...................66 
6.5.2 Arvomaailman muuttuminen selviytymiskeinona ................................68 
6.5 Johtopäätökset kriisivaikutuksesta ja selviytymiskeinoista .........................71 
7. Pohdinta .............................................................................................................74 
Lähde- ja kirjallisuusluettelo ..................................................................................77 
Lähteet ................................................................................................................77 
Kirjallisuus .........................................................................................................77 
Liite 1: Kutsu tutkimukseen (1) .............................................................................82 
Liite 2: Kutsu tutkimukseen (2) .............................................................................83 
Liite 3: Tutkimukseen ilmoittautuessa kerätyt tiedot .............................................84 
Liite 4: Teemahaastattelun runko ...........................................................................85 
 
 
 
 3
1. Johdanto 
1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite 
1.1.1 Tutkimuksen tausta  
Suomessa työvoiman suojelu on perustuslakiin (18:3 §) pohjautuva julkisen vallan 
tehtävä, eikä ketään saa ilman laillista syytä irtisanoa työstä. Tämän vuoksi työ-
suhteen päättäminen on työlainsäädännössä oikeudellisesti tarkkaan määriteltyä 
erityisesti sen heikomman osapuolen, työntekijän, oikeuksien suojaamiseksi. 
Työnantajalla ei ole oikeutta irtisanoa työntekijää ilman laissa mainittuja 
perusteita.1  
Kahden vuosikymmenen aikana maassamme on muodostunut työlain-
säädännön ohittava käytäntö, jossa työnantaja ja työntekijä voivat sopia yhteisesti 
työsuhteen päättymisestä.2 Tällöin irtisanomisperusteita ei tarvita ja työsuhde voi 
päättyä välittömästi.3 Sopimus tehdään usein silloin, kun työnantaja ja työntekijä 
ovat erimielisiä työsopimuksen irtisanomisperusteista. Sopimuksen avulla työn-
antaja voi pyrkiä välttämään irtisanomisen riitauttamisen ja käsittelyn tuomio-
istuimissa, sillä sopimuksiin liitetään yleisesti ehto, ettei osapuolilla ole tämän 
jälkeen mitään vaatimuksia toisiaan kohtaan. Sopiminen voi olla työnantajalle 
myös nopeampi ja edullisempi tapa vähentää henkilöstöä pitkän yhteistoiminta-
menettelyprosessin sijasta.4 
Yksittäisen työntekijän työsuhteen (äkillistä) päättymistä ja siihen liittyviä 
oikeudenmukaisuuskokemuksia ei ole aiemmin tutkittu. Työsuhteen päättämisestä 
sopiminen voi olla verrattavissa irtisanotuksi tulemiseen, tai se voi olla sitä 
äkillisempi ja yllättävämpi kokemus. Työttömien selviytymistä käsittelevissä 
tutkimuksissa pidetään yhteistoimintamenettelyn päätteeksi tulevia irtisanomisia 
yleisesti yllättävinä ja traumaattisina kokemuksina. Näissä tutkimuksissa ei ole 
kuitenkaan ollut mukana sellaisia työsuhteen päättymisiä, jotka tapahtuvat ilman 
useita viikkoja kestävää yhteistoimintamenettelyä. Työttömyystutkimuksissa 
irtisanottuja on ollut useita, ja oikeudenmukaisuusnäkökulmana on arvioitu 
lähinnä työntekijöiden keskinäistä irtisanomisjärjestystä. 
 Työsuhteen päättämissopimusten määristä ei ole saatavilla tilastotietoja.  
Suomessa niitä on tutkittu sopimusten juridisen pätevyyden (Kettunen 2008) ja 
                                                 
1
 Kettunen 2008, 1, 18. 
2
 Huldén 2012, 1. 
3
 Kettunen 2008, 2, 8. 
4
 Kettunen 2008, 9–10; Uusi-Rauva 2010, 9. 
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työoikeuden systematiikkaan sopimisen (Huldén 2012) sekä työttömyysturvan 
kannalta.5 Salassapitovelvoitteen vuoksi työsuhteen päättämissopimuksia ei ole 
juurikaan käsitelty julkisuudessa, eivätkä niitä tehneet henkilöt voi salassapito-
velvoitteen vuoksi tuoda ajatuksiaan ja kokemuksiaan sopimistapahtumasta esille.  
1.1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaus  
Tarkastelen tässä tutkimuksessa sellaisten työntekijöiden kokemuksia, jotka ovat 
tehneet työsuhteen päättämissopimuksen, kun työnantajalla ei ole ollut selkeää 
irtisanomisperustetta: millaisia kokemuksia epäoikeudenmukaisuudesta tällöin on 
ja miten kokemuksista voi selviytyä.  
Tutkimuksessa pyritään tuottamaan tietoa yksittäisiä ihmisiä kohtaavasta 
tapahtumasta, jota ei juuri tunneta, josta ei puhuta julkisessa keskustelussa ja 
jonka vaikutuksista ihmisiin ei ole vielä tutkimuksellista tietoa. Tutkimuksen 
tavoitteena on siten tuottaa ymmärrystä tapahtumasta ja sen seurauksista yksilölle 
sekä siitä, mitkä asiat voisivat auttaa yksilöä selviämään mahdollisesti jopa 
traumaattisesta kokemuksestaan. Tutkimuksen tarkoitus on myös lisätä 
ymmärrystä siitä, mitä työelämässä tapahtuu ja miten tapahtumat voivat vaikuttaa 
työntekijään ja hänen elämäänsä. Tutkimus sivuaa parhaillaan vahvasti esillä 
olevia aiheita työssä jaksamisesta ja työurien pidentämisestä. 
Tutkimuksessa ei oteta kantaa työsuhteen päättämissopimusten lain-
mukaisuuteen, vaikka tässä kuvataan, miten tapahtuma suhteutuu lainsäädäntöön. 
Tutkimuksessa ei oteta kantaa työnantajan tavoitteisiin tai toimintaan. Ylimmän 
johdon sopimukset eivät kuulu tutkimuksen piiriin. Tutkimuksessa ei oteta kantaa 
aiheen liittymisestä yhteiskunnan, työelämän ja työmarkkinoiden muutoksiin. 
Tutkimuksen luonteeseen liittyen työntekijän kokemuksen ”oikeellisuutta” ei 
arvioida, vaan sitä käsitellään ja arvostetaan arvokkaana tietolähteenä. 6 
1.1.3 Keskeiset käsitteet  
Työsuhteen päättämissopimusta ei voi määritellä yksiselitteisesti, koska se ei 
perustu lainsäädäntöön eikä käsite ole vielä vakiintunut. 7 Tässä tutkimuksessa 
työsuhteen päättämissopimuksella tarkoitetaan työnantajan ja työntekijän tekemää 
sopimusta työsuhteen päättymisestä, kun sopimus tehdään lähtökohtaisesti 
muulloin kuin yhteistoimintamenettelylain mukaisen henkilöstön vähentämisen 
yhteydessä, eikä työnantajalla ei ole lakisääteisiä irtisanomisperusteita. Päättämis-
                                                 
5
 Huldén 2012, 1. 
6
 Hirsjärvi & Hurme 2008, 16–19. 
7
 Uusi-Rauva 2010, 8. 
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sopimus voi sisältää työsuhteen päättämisen, tai se voi olla tehty työsuhteen 
päättämisen jälkeen.  
Työsuhteella tarkoitetaan työlainsäädännön mukaisia työsuhteita, jotka 
tässä tutkimuksessa rajoitetaan koskemaan työsuhdetta työntekijän ja yhtiö-
muotoisen organisaation välillä, eli muualla kuin julkishallinnossa. Ylimmän 
johdon johtajasopimukset ovat tämän tarkastelun ulkopuolella.  
Työsuhteen yllättävällä päättymisellä tarkoitetaan sitä, että työsuhteen 
päättyminen tulee työntekijälle odottamatta ja ennalta arvaamatta. Työntekijä ei 
tällöin ole aloitteellinen työsuhteen päättämisessä. 
Työntekijän kokemuksella tapahtumista tarkoitetaan tässä tutkimuksessa 
sopimuksen tehneen työntekijän kertomaa kuvausta tarkasteltavasta tapahtumasta 
ja hänen omasta toiminnastaan, ajatuksistaan, tunteistaan ja reaktioistaan 
tapahtuman aikana ja sen jälkeen. Työntekijän kokemukset ovat tämän 
tutkimuksen pääasiallinen tietolähde.  
 Oikeudenmukaisuuden kokemus liittyy tässä tutkimuksessa organisaation 
toimintaan. Yleisesti oikeudenmukaisuus voi liittyä esimerkiksi lainsäädännön 
noudattamiseen, kohtuuteen tai oikeutukseen. Oikeudenmukaisuuteen liittyviä 
käsitteitä ovat reiluus, oikeamielisyys, tasa-arvoisuus, tasapuolinen kohtelu, 
puolueettomuus, objektiivisuus, neutraalius, rehellisyys, moraalisuus ja eettisyys. 
Selviytymisellä tarkoitetaan tässä tutkimuksessa niitä selviytymiskeinoja, 
joita henkilö käyttänyt saadakseen käsiteltyä tutkimuksessa tarkasteltavan kriisin.  
Selviytymiskeinot voidaan määritellä tarkoittavan niitä jatkuvasti muuttuvia 
kognitiivisia tai toiminnallisia pyrkimyksiä käsitellä (hallita tai vähentää) niitä 
ulkoisia ja sisäisiä vaatimuksia, jotka kuormittavat henkilön voimavaroja tai 
ylittävät ne.8 Selviytyminen on jatkuva prosessi, joten siihen liittyvät myös kriisin 
tapahtumisen jälkeen esille tulevat ulkoiset ja sisäiset vaatimukset. 9 
1.2 Työsuhteen päättämissopimus ja keskeinen 
työlainsäädäntö 
1.2.1 Työsuhteen päättämissopimus työntekijän näkökulmasta 
Työsopimus on mahdollista purkaa työantajan ja työntekijän yhteisellä 
sopimuksella. 10 Julkisuudessa tämäntyyppisiä tapauksia on ollut esillä lähinnä 
ylimmän johdon kohdalla, jotka eivät kuitenkaan ole työsopimussuhteessa: 
                                                 
8
 Lazarus & Folkman 1984, 141. 
9
 Lazarus & Folkman 1984, 19.  
10
 Kettunen 2008, 59; Uusi-Rauva 2010, 8. 
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hallitus menettää luottamuksensa toimitusjohtajaan, ja tämä jättää tehtävänsä 
yhteisen sopimuksen pohjalta. Johtaja saa yleensä ns. kultaisen kädenpuristuksen, 
eli työtehtävän yllättävästä loppumisesta usein jo johtajasopimuksessa sovitun 
merkittävän rahallisen korvauksen. Tästä esimerkkinä on noin vuosi sitten 
tapahtunut Merja Ailuksen lähtö Kevan toimitusjohtajan tehtävästä. 11  
Työsuhteen päättämissopimus (tai työsuhteen sopimusperusteinen 
päättäminen) on uusi käsite, jota ei löydy eikä siihen liity säädöksiä Suomen lain-
säädännössä. Sopiminen työsuhteen päättämisestä perustuu yleisen sopimis-
vapauden periaatteeseen kahden sopijaosapuolen välillä.12 Huldénin mukaan 
käsite voi tarkoittaa sopimusta, jolla ”työntekijä irtisanoutuu” tai ”työntekijä 
hyväksyy irtisanomisensa”, molemmat ”joko hyvitystä vastaan tai ilman”. 13 
Sopimuksessa sovitaan usein esimerkiksi työsuhteen päättymispäivä, työntekijälle 
mahdollisesti maksettavista korvauksista sekä palkka- ja muista saatavista ja 
työntekovelvoitteesta tai siitä vapauttamisesta irtisanomisaikana. Usein työntekijä 
samalla allekirjoittaa hyväksyvänsä työsuhteen päättämisen, tai osapuolet 
luopuvat sopimuksella kaikista vaatimuksista toista osapuolta kohtaan. 14  
Moilanen (2010) erottaa päättämissopimukset työsuhteen päättymisen 
yhteydessä tehtävistä sopimuksista. Hänen mukaansa ”päättämissopimuksissa 
vallitsee --- ainakin jonkinasteinen yhteisymmärrys työsuhteen päättymisestä”. 
Syy päättämissopimuksen tarjoamiseen työntekijälle ilman irtisanomisperustetta 
on tyypillisesti henkilökemiaongelma. Työnantajan velvollisuus on pyrkiä 
ratkaisemaan asia ensisijaisesti niin, että henkilö ei menetä työpaikkaansa. 15   
Henkilöstöjohtamisen ja uudelleensijoittumis- (outplacement) palveluiden 
asiantuntijoina toimineet Kurtén ja Salminen kirjoittavat irtisanomisoppaassa, että 
työnantaja on usein tilanteessa, jossa työsuhde halutaan lopettaa, vaikka juridisia 
perusteita sille ei olekaan. Tähän voi olla syynä esimerkiksi mielipide-erot, 
henkilökemia, luottamuspula tai vanhentunut osaaminen, tai että lähtijän ura-
kehitys on tämän yrityksen kannalta umpikujassa, tai ”että hän on ohittanut oman 
elinkaarensa lakipisteen kyseisessä tehtävässä”. Kurtén ja Salminen suosittelevat, 
että eroprosessissa edetään nopeasti, eli että sopimus tehdään vähintään kahden 
päivän mutta kuitenkin saman viikon (5 päivän) aikana. Vaikka työntekijä voi 
                                                 
11
 Karisto 2014. 
12
 Kettunen 2008, 7; Huldén 2012, 1; Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 765–766. 
13
 Huldén 2012, 89. 
14
 Kettunen 2008, 10. 
15
 Moilanen 2010, 16, 26, 108. 
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halutessaan pyytää luottamusmiehen mukaan neuvotteluihin, on ”heidän 
tehtäviinsä liittyvä valta liian usein vain näennäistä”. 16  
Työnantajan näkökulmasta sopimisen etuna on se, että työsuhde saadaan 
päättymään nopeasti, työntekijälle ei tarvitse tarjota muuta työtä eikä epä-
selvyyksien selvittämiseen tarvitse käyttää aikaa. Työnantajan tavoitteena voi olla 
esimerkiksi myös ilmapiirin parantaminen. Työntekijän kannalta työpaikka on 
voinut muodostua henkisesti raskaaksi. Molemmat osapuolet saattavat tavoitella 
myös julkisuuskuvaansa suojaamista. 17  
Työntekijän motivaatioksi tehdä päättämissopimus esitetään imagosyiden 
lisäksi lähinnä se, että sen kautta on helpompi saada korvaukset työnantajalta kuin 
hakea niitä oikeusteitse. Kun päättämissopimuksia arvioidaan oikeusistuimissa 
tapahtuneiden käsittelyjen kautta, riita-asiat painottuvat, ja toisen osapuolen 
yksipuoliseen haluun päättää työsuhde liittyy tällöin usein irtisanomis- tai 
purkuperuste. 18 
Tuomioistuimissa on selvitetty päättämissopimusten pätevyyttä siitä näkö-
kulmasta, onko työntekijä voinut vapaasti päättää sopimuksen tekemisestä ja onko 
hän ollut tietoinen oikeuksistaan.19 Kettusen tutkimien oikeustapausten mukaan 
työnantajan puolelta tulleella painostuksella tai muulla epäasiallisella käytöksellä 
sopimusta tehtäessä on ollut merkitystä vain silloin, jos irtisanomiseen ei ole ollut 
työnantajan puolelta laillisia perusteita. Olosuhteiden arviointiin on vaikuttanut se, 
onko asiasta keskusteltu useamman kerran ja onko työntekijä saanut pyytäessään 
lisää harkinta-aikaa ennen sopimuksen tekemistä, tai onko työntekijä saanut 
ylimääräistä hyvitystä työsuhteen päättymisestä. 20  
Sopimuksen tekotapa, ajankohta (tehdäänkö sopimus päättämisen 
yhteydessä, ennen sitä tai sen jälkeen) ja sisältö saattaa vaikuttaa työntekijän 
oikeuteen saada sosiaaliturvaa tai muita etuuksia. Työttömyysturvan kannalta 
päättämissopimus tulkitaan työntekijästä johtuneeksi työsuhteen päättymiseksi, 
joten työttömyyskorvauksen saaminen alkaa vasta kolmen kuukauden karenssin 
jälkeen. Työsuhteen päättämisestä mahdollisesti saatua korvausta ei huomioida 
eläkettä laskettaessa. 21   
                                                 
16
 Kurtén & Salminen 2004, 58, 105–107, 116. 
17
 Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 759. 
18
 Uusi-Rauva 2010, 9, 11. 
19
 Huldén 2012, 89. 
20
 Kettunen 2008, 66–67. 
21
 Kettunen 2008, 11; Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 760, 778. 
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1.2.2 Työsuhteen päättyminen työsopimuslain mukaan 
Työsuhde perustuu kahden osapuolen väliseen sopimukseen, jossa työntekijä 
luovuttaa työsuorituksensa sovittua vastiketta vastaan työnantajan käyttöön. 
Työntekijä voi irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen ilman erityisiä 
syitä, mutta työnantajan puolelta irtisanomisperusteet ja –menettely ja muut 
velvoitteet on määritelty työlainsäädännössä ja työmarkkinajärjestöjen 
sopimuksissa. Lainsäädäntö on pakottavaa lainsäädäntöä (ei voi sopia tätä 
heikompia ehtoja) ja tukee tässä sopimussuhteessa heikompana osapuolena 
pidettävää työntekijää. Työntekijää suojaa myös syrjinnän kielto ja tasapuolisen 
kohtelun vaatimukset (Työsopimuslaki 2:2 §). Laissa korostuu työnantajan 
velvollisuus ylläpitää työsuhteita.22  
Työsopimuksen irtisanominen tarkoittaa sitä, että työsuhde päättyy 
irtisanomisajan jälkeen, ja se voi perustua joko työnantajan taloudellisiin ja 
tuotannollisiin syihin (kollektiiviperuste) tai työntekijän henkilöön liittyviin syihin 
(individuaaliperuste). Jos työsopimus puretaan, loppuu työsuhde välittömästi, 
mutta tämä on mahdollista vain erityisen painavasta syistä, joissa ”työantajalta ei 
voida kohtuudella edellyttää sopimuksen jatkamista” (8:1 §). Uudemmassa 
kirjallisuudessa erotetaan työsopimussuhteen työsopimuslain mukainen 
päättäminen ja sen päättyminen, eli sopimus on mahdollista päättää myös 
osapuolten siitä vapaaehtoisesti sopimalla.23 
Työnantaja voi irtisanoa työntekijöitä vain asiallisista ja painavista syistä 
(7:1 §). Irtisanominen taloudellisista tai tuotannollisista syistä on mahdollista, jos 
työ on vähentynyt merkittävästi (7:3§). Työnantajan on kuitenkin ensisijaisesti 
pyrittävä löytämään työntekijöille korvaavia töitä tai kouluttamaan heidät uusiin 
tehtäviin (myös 7:4§). Työnantajaa sitoo tuotannollisista ja taloudellisista syistä 
tai saneerausmenettelyn vuoksi irtisanottujen takaisinottovelvoite (6:6 §), mikäli 
hän rekrytoi työntekijöitä vastaavanlaisiin tehtäviin yhdeksän kuukauden sisällä 
irtisanomisesta. Työnantaja on velvollinen antamaan myös työllistymisvapaata, 
jolloin työntekijä voi käyttää muutamia työpäiviä työllistymisensä suunnitteluun, 
työvoimakoulutukseen, harjoitteluun, työpaikan hakuun tai uudelleensijoitus-
valmennukseen (7:12 §). 
Työnantaja voi irtisanoa yksittäisen työntekijän, jos työntekijä rikkoo tai 
laiminlyö työsopimuksesta tai laista johtuvia, työsuhteeseen olennaisesti 
                                                 
22
 Kettunen 2008, 2, 18–19; Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 1, 8. 
23
 Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 1–2, 9–11. 
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vaikuttavia velvoitteitaan vakavasti, tai jos työntekijän henkilöön liittyvät 
työntekoedellytykset muuttuvat niin olennaisesti, ettei työntekijä enää selviydy 
työtehtävistään (7:2 §).  Työnantajan on puututtava rikkomuksiin mahdollisimman 
varhaisessa vaiheessa. Työntekijää on ensin varoitettava ja hänelle on annettava 
mahdollisuus muuttaa käytöstään. Työnantajan on ennen irtisanomista kuultava 
työntekijää ja selvitettävä, voidaanko irtisanominen välttää sijoittamalla työntekijä 
muuhun työhön. Työntekijällä on oikeus saada tietää päättämisen peruste. 24  
Työsopimuksen purkamiseen liittyviä erityisen painavia syitä ei ole lueteltu 
laissa. Työntekijän velvoitteiden rikkominen voi liittyä työn suorittamiseen (esi-
merkiksi tehtävien laiminlyönti tai puutteellinen hoitaminen, poissaolo tai usein 
toistuva myöhästyminen), sopimattomaan käyttäytymiseen (esimerkiksi epä-
rehellisyys, väkivalta), kuuliaisuuteen (esimerkiksi perusteeton työstä 
kieltäytyminen) ja uskollisuuteen työnantajaa kohtaan (esimerkiksi luottamuspula, 
kilpaileva toiminta) sekä työturvallisuuteen. Rikkomuksen on liityttävä kyseisessä 
työsuhteessa olennaisena pidettävään velvollisuuteen. Rikkomuksen olennaisuutta 
arvioidaan sillä, voiko työnantaja objektiivisesti arvioiden luottaa työntekijän 
täyttävän sopimuksen mukaiset velvoitteensa jatkossa. Työlainsäädännön 
tarkoituksena on, että työsuhde päätettäisiin ensisijaisesti irtisanomisen kautta 
myös silloin, kun päättäminen tapahtuu henkilökohtaisella perusteella.25 
Organisaatioissa on noudatettava yhteistoimintamenettelylakia (luku 8 työ-
voiman käyttöä vähennettäessä), mikäli yrityksessä on yli kaksikymmentä työn-
tekijää. Määrämuotoisen ja määräaikoihin sidotun menettelyn tarkoitus on etsiä 
mahdollisia korvaavia toimenpiteitä irtisanomisten välttämiseksi. Jos irti-
sanominen koskee vähintään kymmentä työntekijää, on neuvottelujen minimiaika 
kuusi viikkoa, mutta muuten se on 14 päivää. 26 
1.2.3 Työn merkitys ihmiselle  
Työn merkitys koostuu siitä, että se jäsentää päivittäistä ajankäyttöä, sisältää 
kodin ulkopuolisia ihmissuhteita ja tuo tarkoitusta elämään tarjoamalla 
erityyppisiä tavoitteita ja päämääriä. Työssään yksilö saa tietyn aseman ja 
identiteetin ja työ tukee ihmisen aktiivisuutta. 27 Työ tarjoaa mahdollisuuden 
käyttää kykyjä ja taitoja, ja se antaa tekemistä ja toimintaa, selkeän toiminta-
                                                 
24
 Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 6, 8, 64. 
25
 Aaltonen 2008, 76; Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 11, 12. 
26
 Kettunen 2008, 38; Koskinen & Nieminen & Valkonen 2013, 7. 
27
 Jahoda 1982, 83–85; Kokkonen 2003, 17–18. 
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ympäristön, taloudellisen toimeentulon, ihmissuhteita ja tunnustetun sosiaalisen 
aseman. 28 
Suomessa protestanttinen työmoraali ja työn arvostus ovat olleet 
perinteisesti vahvoja. Työssä ja siinä menestymisessä on talouden turvaamisen 
lisäksi kyseessä myös ihmisen kunnia: ihmisen on pakko ”pärjätä”, ja sen vuoksi 
on tarvittaessa uhrattava jopa oma elämä ja terveys. 29  
Perustuslain tuoman työn suojelemisen toteuttavaa työlainsäädäntöä voidaan 
kuvata myös sosiaaliseksi lainsäädännöksi, koska se on suojannut työsuhteen 
heikompaa osapuolta työsuhteen päättämistä vastaan. Tämän pohjalta työsuhde on 
voinut tuoda työntekijälle pysyvyyttä elämään ja pohjan oman elämän 
suunnittelemiselle. 30  
Organisaation ja työntekijän välinen psykologinen sopimus on muuttunut 
työntekijävähennysten yleistyttyä 1980-luvulta alkaen. 31 Psykologinen sopimus 
tarkoittaa sanatonta sopimusta siitä, että kun työntekijä tekee työnsä hyvin, hän saa 
siitä tunnusta ja voi odottaa työnantajalta tukea kehittymisessään, haasteellisempia 
tehtäviä ja pitkää työuraa. Kun molemmat tekevät osuutensa tässä vastavuoroisessa 
kanssakäymisessä, työntekijä on motivoitunut, sitoutunut ja lojaali työnantajaa 
kohtaan, ja päinvastoin. 32  
Vuosituhannen vaihteesta alkaen työkeskeinen ajattelu on lisääntynyt. 33 
Toisaalta jatkuvien muutosten ja epävarmuuden ohella jatkuvasti yleistyvät irti-
sanomiset ovat murentaneet käsityksen ihmisen oikeudesta työhön. Irtisanomis-
uutiset ovat niin yleisiä, ettei niitä hämmästellä eikä työnsä menettäneille osoiteta 
myötätuntoa. Työttömyys käsitetään työttömän omaksi viaksi, haluttomuudeksi 
hakea ja vastaanottaa työtä. 34 Työttömien kokemuksiin liittyvät yleistykset ovat 
johtaneet siihen, että työttömistä puhutaan stereotyyppisesti, mikä puolestaan on 
johtanut työttömien negatiiviseen leimautumiseen. 35 
 
                                                 
28
 Kokkonen 2003, 18. 
29
 Kortteinen 1992, 30, 75–77, 302, 331; Kokkonen 2003, 31. 
30
 Aaltonen 2008, 1. 
31
 Malmström 2013, 70. 
32
 Saarelma-Thiel 2009, 24. 
33
 Kokkonen 2003, 269–270. 
34
 Kokkonen 2003, 270–271; Poijula & Ahonen 2007, 9–10. 
35
 Kokkonen 2003, 19–20. 
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2. Tutkimuksen teoreettinen tausta 
2.1 Oikeudenmukaisuuskäsitys 
Organisaatioiden oikeudenmukaisuutta koskevan tutkimus käynnistyi 1960-
luvulla, jolloin tutkimuksen lähtökohtana oli palkkioiden oikeudenmukainen 
jakautuminen (distributional justice). Adamsin (1965) tasasuhtateoria perustuu 
siihen, että henkilö vertailee sitä, mikä on hänen työhön antamiensa panosten (esi-
merkiksi kokemus, työpanos, työn vaatimukset, tulokset) ja niille saamiensa 
vastineiden (kuten palkka, työolot ja saatu arvostus) suhde muiden työntekijöiden 
antamiin panostuksiin ja heidän saamiensa vastineiden kanssa. Epäoikeuden-
mukaisuuden kokemus syntyy siitä, jos oma panos-vastine -suhde ei ole tasa-
painossa muiden panos-vastine -suhteiden kanssa. 36 
1980-luvulla alettiin kiinnittää huomiota päätöksentekoprosessien 
menettelytapoihin ja -sääntöihin, jotka edistivät käsitystä oikeudenmukaisuuden 
toteutumisesta (procedural justice). Tällöin oikeudenmukaisuuskäsitys muodostuu 
sen ymmärtämisestä, miksi päätös tehtiin ja miten se tapahtui. 37 Myös 
mahdollisuus vaikuttaa itseä koskevaan päätöksentekoon tuottaa kokemuksen 
oikeudenmukaisuudesta jopa siinä määrin, että vaikutusmahdollisuudella on 
suurempi merkitys kuin lopputuloksella. 38 Päätöksentekoprosessin on todettu 
vaikuttavan siihen, miten prosessin lopputulos eli päätökset hyväksytään. 39  
Leventhalin (1980) mukaan menettelytapojen oikeudenmukaisuuskokemus 
koostuu kuudesta asiasta. Edustavuus (representativeness) toteutuu, kun asian-
osaisten näkemykset ja arvot on otettu huomioon prosessissa. Puolueettomuus 
(bias suppression) tarkoittaa sitä, että päätöksentekijä toimii objektiivisesti ja 
huomioi oleelliset asiaan vaikuttavat seikat, ja tarkkuus (accuracy) sitä, että 
päätös perustuu validiin tietoon. Oikaistavuus (correctability) mahdollistaa sen, 
että päätöksen kohde voi tarkistaa tiedot ja puuttua päätökseen tarvittaessa. 
Johdonmukaisuus (concistency) tarkoittaa, että kaikkia kohdellaan aina samoilla 
periaatteilla, ja eettisyys (ethicality) puolestaan sitä, että menettelytavoissa 
noudatetaan asianosaisten eettisiä ja moraalisia arvoja, eli esimerkiksi harhautta-
minen, lahjonta tai yksityisyyden loukkaus ei ole sallittua. 40  
                                                 
36
 Colquitt ym. 2005, 4–5,7, 16.  
37
 Colquitt ym. 2005, 4–5,7, 23. 
38
 Tyler & Blader 2000, 89–92. 
39
 Malmström 2013, 18. 
40
 Leventhal 1980, 39–45; Colquitt ym. 2005, 24.  
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1990-luvulla nousi esille näkökanta, että myös vuorovaikutuksen laatu ja 
sisältö vaikuttavat oikeudenmukaisuuskäsityksen syntymiseen (interactional 
justice). Vaikka menettelytavat ja lopputulos olisivat oikeudenmukaisia, voidaan 
epäkunnioittava tai -arvostava kohtelu kokea epäoikeudenmukaisuutena. Myös 
tiedottamisen totuudenmukaisuus ja ajankohta vaikuttavat kohtelun arviointiin, 
samoin päätöksen perustelut. 41 Lopulta esitettiin malli, että organisaation 
oikeudenmukaisuus koostuu kaikista kolmesta edellä kuvatusta näkökulmasta. 42  
Oikeudenmukaisuuden kokemus voidaan kuvata rakentuvan myös sosiaalisesti, 
sillä oikeudenmukaisuuskokemus tyydyttää ihmisen yksilöllisiä tarpeita kuten 
mahdollisuutta vaikuttaa asioihin, saada arvostusta ja kuulua ryhmään. Asian-
mukainen käyttäytyminen liittyy myös moraalisten ja eettisten velvoitteiden 
toteutumiseen. 43  
Ryhmään kiinnittymisen mallin mukaan päätösten oikeudenmukaisuutta 
arvioidaan päätöksentekoprosessin puolueettomuuden, päätöksentekijätahon 
luotettavuuden ja oman sosiaalisen aseman näkökulmista. Yksilön oman sosiaalisen 
aseman arvio perustuu siihen, kuinka arvostavasti häntä kohdellaan, kunnioitetaanko 
häntä ryhmän jäsenenä ja miten hänen oikeutensa otetaan huomioon. Mallin mukaan 
yksilön ryhmään samaistumisen voimakkuus vaikuttaa siihen, kuinka merkittäviä 
oikeudenmukaisuuskokemukset yksilölle ovat ja kuinka voimakas niiden vaikutus on. 
Arvio oikeudenmukaisuudesta liittyy kiinteästi henkilön kokemukseen siitä, miten 
häntä ja hänen tekemäänsä työtä arvostetaan, ja ne vaikuttavat siten henkilön 
itsetunnon muodostumiseen. 44  
Menettelytapojen koettu epäoikeudenmukaisuus vaikuttaa negatiivisesti 
itsetuntoon. Huono itsetunto on siten epäoikeudenmukaisten menettelytapojen 
seurausta, kun epäoikeudenmukaisena koettu kohtelu välittää yksilölle viestin, että 
häntä ei arvosteta tai hänen arvoaan väheksytään. 45 Itselle epäreiluun tai epä-
suotuisaan lopputulokseen voi olla psykologisesti helpompi sopeutua 
ajattelemalla, että lopputulos johtui virheestä, asian huonosta käsittelystä tai 
ryhmään (kuten rotu, sukupuoli tai ikä) kohdistuvasta syrjinnästä sen sijaan, että 
päätös johtui henkilökohtaisista syistä. Tämä viittaisi siihen, että tieto omasta 
                                                 
41
 Colquitt ym. 2005, 4–5, 7, 29–30. 
42
 Colquitt ym. 2005, 5. 
43
 Colquitt ym. 2005, 6. 
44
 Tyler & Blader 2000, 155–156; Blader & Tyler 2005, 336–339.  
45
 Koper ym. 1993. 
 13
roolista päätöksen lopputuloksessa on keskeinen tekijä siihen, miten prosessin 
oikeudenmukaisuuteen suhtaudutaan ja siihen reagoidaan. 46   
Sztompkan mukaan (1999) yksi hyvän elämän edellytyksistä on yhteis-
kunnassa vallitseva luottamuksen kulttuuri. Luottamuksen kulttuuri voi vallita, jos 
lait, moraali ja kulttuuri muodostavat yhtenäisen sosiaalisen elämän perustan. 
Muita keskeisiä tekijöitä sen muodostumiseksi ovat sosiaalisen järjestyksen 
pysyvyys, sosiaalisten organisaatioiden avoimuus ja vastuullisuus muista 
ihmisistä sekä ihmisten toimintaympäristön tuttuus ja osallisuus yhteiskunnassa. 47 
Työnantajan ja työntekijän välinen psykologinen sopimus liittyy luottamuksen 
kulttuuriin: jos toinen osapuoli ei enää täytäkään osaansa, ei omilla odotuksilla ole 
enää perustaa, sitoutuminen löystyy eikä työ enää tunnu yhtä mielekkäältä. Myös 
tunne oman elämän hallinnasta voi kadota. Menetettyä luottamusta on vaikea 
palauttaa, ja samalla syntyy kokemus epäoikeudenmukaisesta kohtelusta. 48 
Epävarmuuden hallintateorian mukaan kokemus oikeudenmukaisuudesta ja 
epävarmuuden hallinta ovat sidoksissa toisiinsa siten, että oikeudenmukaisuuden 
kokemus tekee elämän epävarmuuden hallinnan mahdolliseksi. Oikeuden-
mukaisuuskokemus sisältää myös viestin siitä, miten yksilön tulee toimia ja 
tuntea. 49  
2.2 Selviytyminen 
2.2.1 Selviytyminen stressiteorian pohjalta 
Stressiteorioiden mukaan ihmisen elimistöllä on vaaratilanteessa vaihtoehtona 
joko pakenemis- tai taistelureaktio, jotta ihminen voi selvitä tilanteesta 
tuhoutumatta. Reagointi erilaisiin stressitekijöihin tapahtuu periaatteessa samalla 
tavalla. Stressin syntymistä tarkastellaan sekä yksilön sisäisten että ulkoisten 
tekijöiden yhdistelmänä, koska yksilön oma kokemus ja tulkinta tilanteesta 
vaikuttavat siihen, mitkä tilanteet hän kokee uhkaavina tai omaa hyvinvointiaan 
haittaavina. 50  
Psykososiaalinen stressi syntyy tilanteessa, jossa ulkoiset olosuhteet ja 
sisäiset tavoitteet ovat ristiriitaisia, tai yksilöön kohdistuvat vaatimukset ovat 
epäsuhtaiset hänen resursseihinsa (kykyihin, taitoihin tai tavoitteisiin) nähden. 
Lazarus ja Folkman (1984) jakavat ongelmatilanteen käsittelyyn ja 
                                                 
46
 Blader & Tyler 2005, 343.  
47
 Sztompka 1999, 122–125. 
48
 Saarelma-Thiel 2009, 24, 31. 
49
 Malmström 2013, 21–22, 28–29.  
50
 Lazarus & Folkman 1984, 12–15; Aromaa 1996, 14. 
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ongelmatilanteesta selviytymiseen liittyvät osatekijät kahteen pääryhmään: 
primaariseen eli tilanteen vaativuuden ja kuormittavuuden arviointiin, ja 
sekundaariseen eli käytettävissä olevien resurssien arviointiin.  51  
Primaarisessa arvioinnissa tilanne määritellään joko merkityksettömäksi, 
positiiviseksi tai stressiä aiheuttavaksi, ja stressiä aiheuttava tapahtuma edelleen 
joko haastavaksi, uhkaavaksi tai menetystä ja tappiota aiheuttavaksi. Tilanteen 
näkeminen haastavana innostaa toimintaan, sisältää mahdollisuuden 
persoonalliseen kasvuun ja hallinnan kokemukseen. Uhkaavaksi määritelty tilanne 
ennakoi menetyksen ja ongelmien kokemista sekä uhkaa minäkuvalle tai elämän-
projektille. Tilanteen määrittäminen menetystä ja tappiota aiheuttavaksi nostaa 
keskeiseksi pyrkimykseksi vain selviytyä tilanteesta itsearvostusta menettämättä.  
Mikäli ihmisellä on runsaasti psyykkisiä ja sosiaalisia resursseja, hän kykenee 
tulkitsemaan yleensä haitallista psykososiaalista stressiä aiheuttavat tilanteet 
itseään aktivoiviksi ja haastaviksi. 52 
Sekundaarisessa arvioinnissa selviytymis- ja käsittelykeinoja valitessaan 
yksilö arvioi omia resurssejaan, kompetenssejaan ja ominaisuuksiaan sekä 
ulkopuolelta mahdollisesti saatavaa apua, esimerkiksi sosiaalista tukea ja 
aineellisia resursseja. Mitä enemmän ihmisellä on sisäisiä ja ulkopuolelta tulevia 
resursseja eli käsittely- ja selviytymiskeinoja käytettävissään, sitä enemmän 
hänellä on mahdollisuuksia selviytyä tilanteesta. Selviytymiskeinot jaetaan usein 
ongelma- ja tunnekeskeisiin. 53 Arviointiprosessi ja siihen vaikuttavat seikat 
voivat tapahtua ja olla myös tiedostamattomalla tasolla. 54  
Stressin vaikutus riippuu siitä, miten henkilö arvioi sitä, miksi ja kuinka 
paljon ulkopuolinen tilanne vaikuttaa häneen (kognitiivinen arviointi). 
Selviytyminen (coping) on tätä seuraava prosessi, jolla henkilö pyrkii 
käyttäytymisellään hallitsemaan stressitilannetta itsensä ja ympäristönsä välillä 
sekä tilanteen aiheuttamia tunteita.  Selviytymisprosessissa nämä vaiheet toistuvat. 
55
 Selviytymisen voidaan määritellä tarkoittavan ”jatkuvasti muuttuvia 
kognitiivisia tai käyttäytymiseen liittyviä ponnistuksia sellaisten spesifien 
ulkoisten ja/tai sisäisten vaatimusten hallitsemiseksi, joita pidetään henkilön 
voimavaroja kuormittavina tai ne ylittävinä”. 56  
                                                 
51
 Lazarus & Folkman 1984, 31; Järvikoski 1996, 37–38; Ganzevoort 1998, 263.  
52
 Lazarus & Folkman 1984, 32–34; Järvikoski 1996, 37–38. 
53
 Lazarus & Folkman 1984, 35–36, 150–154; Järvikoski 1996, 37–38. 
54
 Lazarus & Folkman 1984, 54. 
55
 Lazarus & Folkman 1984, 19.  
56
 Lazarus & Folkman 1984, 141; Riihinen 1996, 17. 
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Selviytymiseen vaikuttavat seikat jaetaan yleisesti ulkoisiin, ympäristöstä 
aiheutuviin tekijöihin, ja sisäisiin, henkilöstä itsestään riippuviin asioihin. Kyky 
käyttää erilaisia ulkoisia ja sisäisiä selviytymiskeinoja vaikuttaa siihen, miten 
stressiä ja sen vaikutuksia pystyy hallitsemaan ja säätelemään. Ulkoisia 
vaikuttavia tekijöitä työsuhteen päättymisestä syntyneessä kriisissä ovat kriisin 
syntynopeus ja vakavuus, mahdollisuus vaikuttaa itseä koskevaan päätöksen-
tekoon, työllistymismahdollisuudet sekä mahdollisuudet saada tukea läheisiltä, 
työpaikalta tai yhteiskunnalta. 57 Ulkoisista selviytymiskeinoista keskeisiä ovat 
myös aineellinen turvallisuus ja taloudellinen asema.58 
Sisäiseen selviytymiseen vaikuttaa se, onko tilanne ymmärrettävä, mielekäs 
ja voiko siihen itse vaikuttaa. Sisäisiä selviytymiseen vaikuttavia tekijöitä ovat 
esimerkiksi tilanteen merkitys ja vaikutukset itselle, tulkinta oman toiminnan 
roolista tilanteen syynä ja siitä selviytymisessä, työn merkitys elämänsisältönä ja 
sitoutuneisuus työnantajaan, ihmissuhteet, omat henkiset ja sosiaaliset sekä 
fyysiset voimavarat, työmarkkinakelpoisuus, taito ja halu vastaanottaa tukea, 
aikaisemmat onnistumiskokemukset ja taloudellinen tilanne. 59 
Stressiä pyritään lieventämään ja tilanteesta selviämään niin sanotuilla 
selviytymismekanismeilla. Toimintakeinoja on erilaisia. Stressin kieltäminen, 
torjuminen tai etäännyttäminen voi tarkoittaa esimerkiksi sitä, että ei tunnista 
stressiä, kieltää sen tai tekee jotain (huumaavien aineiden tai lääkkeiden käyttö, 
jatkuva tekeminen) unohtaakseen stressin. Tunteenomainen reagointi voi 
tarkoittaa muiden tai itsen syyttelyä, aggressiivisuutta, itkemistä tai masentumista. 
Pyrkimys ratkaista epätasapainotilanne tarkoittaa keskusteluja muiden kanssa, 
syiden ja ratkaisukeinojen etsimistä tai muuta aktiivista toimintaa stressin 
vähentämiseksi. 60  
2.2.2 Selviytyminen osana elämänhallintaa 
Antonovskyn (1987) mukaan koherenssin tunne auttaa jäsentämään, ennustamaan 
ja selittämään (ymmärrettävyys) sekä ulkoista ja sisäistä maailmaa että ongelmia. 
Tunteeseen liittyy se, että ihmisellä on myös voimavaroja tulevien vaatimusten 
kohtaamiseksi ja hallitsemiseksi (hallittavuus), ja että vaatimukset ovat 
mielekkäitä haasteita (mielekkyys).  Tunne on dynaaminen mutta pysyvä 
ominaisuus. Ihminen voi kohdata ja käsitellä kohtaamiaan haasteita ja ongelmia 
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(stressitekijöitä), jos hän voi ymmärtää ne kognitiivisesti. Mielekkyyteen liittyy 
se, että hän kokee elämän elämisen arvoisena ja stressitekijät hallittavissa olevina, 
jolloin ne motivoivat henkilöä käyttämään resurssejaan, mikäli hän kokee 
omaavansa niitä riittävästi joko itsellä tai muiden kautta käytettävissä olevina. 
Päinvastaisessa tilanteessa seuraa lamaantuminen. Antonovksy näkee koherenssin 
tunteen liittyvän ihmisen persoonallisuuteen eräänlaisena orientoitumisena siihen, 
miten ihminen eri vaiheissaan näkee maailman ymmärrettävänä, hallittavana ja 
mielekkäänä. 61 
Selviytyminen voidaan nähdä myös sopeutumisena. Sisäinen elämänhallinta 
tarkoittaa sitä, että ihminen kykenee sopeutumaan siihen, mitä hänelle elämässä 
tapahtuu, ja selittää asiat positiivisesti. 62 Olosuhteiden muuttuessa ihmisen hyvin-
vointiin, terveyteen ja toimintakykyyn vaikuttaa se, miten hän kykenee 
mukautumaan tilanteeseen ja siten löytämään uuden tasapainotilan fyysisen ja 
sosiaalisen ympäristönsä kanssa. 63 Sopeutuminen-käsitteessä on ongelmallista se, 
että se voidaan nähdä olevan lähellä alistamista. Aineellisia arvoja korostavassa 
nykykulttuurissa on mahdollista, että elämänhallinnan ja selviytymisen 
määrittelemisessä korostuvat ulkoiset seikat eli se, mitä yhteiskunnassa 
arvostetaan ja millainen kulttuuri siinä on, yksilön sisäisten tekijöiden eli 
tavoitteiden ja arvojen kustannuksella. 64  
2.2.3 Uskonnollisuus ja selviytyminen 
Uskonnolla voi olla tärkeä rooli kriisitilanteissa, mutta vastaavasti kriisitilanne ja 
selviytymisprosessi voivat vaikuttaa myös uskonnollisuuteen. Selviytyminen 
voidaankin määritellä myös merkityksien etsimiseksi kriisitilanteessa ja uskonto 
puolestaan kuvaa pyhän kohtaamisessa tärkeinä pidettyjä kokemuksia, kognitioita 
ja tekoja. 65 Lukuisissa tutkimuksissa uskonto mainitaan yhtenä keskeisenä 
selviytymiskeinona. Sen merkitys korostuu johdonmukaisesti erityisesti 
vanhemmilla ihmisillä, vähemmistöillä ja aina silloin, kun henkilöt ovat olleet 
hengenvaarassa. Uskonnolliset selviytymiskeinot vaikuttavat positiivisesti 
henkiseen ja fyysiseen terveyteen ja vähentävät kuolleisuutta. 66  
Pargament (1997) kuvaa selviytymistä prosessina, jota voi proaktiivisesti 
ohjata ja johon voi reaktiivisesti vaikuttaa. Selviytyminen tarkoittaa stressi-
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tilanteen hallintaa ja merkityksellisten asioiden toteuttamista, eli siirtymistä 
lähemmäs itselle tärkeitä merkityksiä (arvoja), jolloin kukin toimii omista lähtö-
kohdistaan ja merkitysjärjestelmistään käsin, omine resursseineen ja paino-
lasteineen. Ihminen pyrkii selviytyessään toteuttamaan merkittävinä pitämiään 
asioita ja selviytymään niillä keinoilla, jotka ovat hänelle tärkeitä. Hän pyrkii 
säilyttämään itselleen tärkeät asiat, mutta toisaalta myös muuttaman niitä. Näin 
prosessiin voi liittyä merkittäviä arvojen ja elämäntavan muutoksia. 67  
Pargamentin mukaan yksi selviytymistä eniten edistävä tekijä on henkilö-
kohtaisen uskon tarjoama henkinen tuki. Hänen mukaansa sekä sisä- että ulko-
lähtöinen samoin kuin etsivä uskonnollisuus ovat selviytymisen kannalta sekä 
keinoja että lopputuloksia. Yleensä on ajateltu, että usko antaa tukea kriisissä 
mutta se ei tarjoa suoria vastauksia. Sen sijaan tyytymättömyys seurakuntaan tai 
Jumalaan sekä valittaminen ovat haitallisia selviytymisen kannalta.68   
Uskonnollisuuden tulkinta voi vaikuttaa kriisiin ja selviytymiseen, koska 
kriisi herättää kysymyksiä tarkoituksesta ja identiteetistä. Uskonto voi tarjota 
tunteen, että tilanne on hallinnassa ja auttaa kontrolloimaan tunteita; hallinnan 
tunteella on tärkeä positiivinen merkitys kriisitilanteessa. Itsetunto voi saada 
vahvistusta Jumalan rakkaudesta ja armosta, mikä edistää positiivisen käsityksen 
luomisessa tilanteesta. Uskonnollinen tulkinta voi vähentää kriisin uhkaavuutta, 
koska uskonto antaa arvoja ja normeja, jotka ohjaavat arviointia ja voivat estää 
negatiivisten asioiden tapahtumisen. Toisaalta liian rajoittava ja velvoittava 
uskonnollinen käsitys voi vaikuttaa negatiivisesti selviytymiseen. 69 
Ganzevoort (1998) kehitti Pargamentin teorian pohjalta uskonnollisuuden ja 
selviytymisen suhteita. Ganzevoort korosti paitsi selviytymistä myös 
uskonnollisuutta dynaamisena prosessina, joka muuttuu ajan ja erilaisten 
kokemusten, myös kriisien ja niistä selviytymisen vaikutuksesta. Hän kuvasi 
selviytymisen viisiosaisena prosessina: tapahtuma, tapahtuman merkityksen 
arviointi, resurssien arviointi, selviytymistoimenpiteet ja selviytymisen 
lopputulos. Uskonnon ja selviytymisprosessin lisäksi hän otti huomioon myös 
identiteettiprosessit ja sosiaaliset prosessit, jotka muuttuvat jatkuvasti eri 
konteksteissa. Tässä teoriassa uskonto sisältää kolme ulottuvuutta: kokemus 
(transsendenttiset ja muut uskonnollisen elämän vaikuttavat asiat), tulkinta 
(kognitiivinen tulkinta kuten tiedot ja uskomukset) ja käyttäytyminen (kaikki 
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uskonnollinen toiminta elämäntyyli mukaan lukien sekä rituaalinen toiminta, 
myös symbolit), jotka riippuvat toisistaan ja muuttuvat jatkuvasti. Sosiaalinen 
konteksti liittyy ihmisen elinympäristöön ja erikokoisiin yhteisöihin, ryhmiin ja 
suhteisiin, joissa hän on mukana, ja ne muuttuvat usein kriisikokemuksen, 
selviytymisstrategian ja uskonnollisten valintojen sekä itse kerrotun identiteetin 
johdosta. 70  
2.3 Traumaattinen tapahtuma ja psyykkinen trauma 
2.3.1 Traumaattinen tapahtuma 
Traumaattisessa tapahtumassa ulkoiset stressitekijät ovat hyvin voimakkaita. 
Tällöin henkilön sisäiset tekijät eivät voi juurikaan vaikuttaa tilanteen hallintaan, 
vaan tilanne on kohtuuton koettelemus kenen tahansa selviytymiskyvylle. Jos 
traumaattinen stressi yhdistyy esimerkiksi työstressiin tai useisiin muihin 
traumaattisiin tapahtumiin, on vaarana, että stressi kaikkine riskitekijöineen 
kumuloituu. 71 
Traumaattisen tapahtuman ominaisuus on, että se ei ole ennustettavissa. 
Siihen ei ole voinut valmistautua etukäteen, eikä tapahtumaan voi vaikuttaa 
omalla toiminnalla. 72 Salli Saaren mukaan trauma voidaan määritellä 
”voimakkaaksi tapahtumaksi ihmisen elämässä, johon yksilö ei pysty vastaamaan 
tarkoituksenmukaisella tavalla ja jolla on voimakas, äkillinen ja pitkään jatkuva 
vaikutus ihmiseen”. Hänen mukaansa traumassa on kyseessä ”äärimmäinen 
voimakkaiden ärsykkeiden tulva, joka ylittää yksilön sietokyvyn, kyvyn hallita 
kiihtymisen tunnetta ja työstää sitä”. 73   
Psyykkinen trauma voi kehittyä joko äkillisen järkyttävän kokemuksen 
seurauksena (yksittäinen trauma) tai jatkuvasta traumatisoitumisesta. Yksittäisiä 
traumoja ja samalla myös traumaattisia tapahtumia voivat olla esimerkiksi 
väkivaltatilanne, onnettomuudet tai vakava epäonnistuminen. Jatkuva 
traumatisoituminen voi syntyä esimerkiksi työpaikkakiusaamisesta, jolloin useat 
traumaattiset tapahtumat johtavat traumatisoitumiseen. 74 Arkielämän 
traumaattisina tapahtumina Saari kuvaa kuolemaan, hengenvaaraan ja fyysiseen 
koskemattomuuteen liittyviä tilanteita. Myös vaaratilanteet ja tieto siitä, mitä 
itselle olisi voinut tapahtua, tilanteen näkeminen ja siinä osallisena oleminen, sekä 
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pelkkä tieto tilanteesta (esimerkiksi suuronnettomuudesta) voi aiheuttaa trauman. 
Vaikka psykologinen tuentarve tulee esille mediassa lähinnä suurkatastrofien 
yhteydessä, saattaa yksittäinen tapahtuma olla jopa traumaattisempi. 75  
Traumaattinen tapahtuma voi saada aikaan elämänarvojen muutoksen. 
Ihminen tiedostaa oman haavoittuvuutensa: mitä tahansa voi tapahtua milloin 
tahansa. Tämä saa usein aikaan maailmankuvan ja elämänkatsomuksen 
muutoksen, johon liittyy oikeudenmukaisuuden toteutumisen ja Jumalan tahdon 
pohdinta. Elämänarvoista perhe ja ihmissuhteet nousevat tärkeiksi, kun taas työn, 
ammatin ja omaisuuden merkitys vähenee. 76 Elämänasenne ja luottamus elämään 
on pohdittava uudelleen, kun yllättävä tapahtuma vie pohjan aiemmalta 
luottamukselta yhteiskunnallisen ja jumalallisen oikeudenmukaisuuden 
toteutumiseen. Osa ihmisistä luottaa vahvasti yhteiskunnan suojelevuuteen ja on 
lojaali sille, ja he kokevat turvallisuutensa uhkat voimakkaimmin. 77  
2.3.2 Traumaattisen kokemuksen käsittelyprosessi 
Vaikka eri ihmiset kokevat erilaiset kriisit eri tavalla, on niiden kulku pääosin 
samantyyppinen. Cullberg (1991) jäsentää kriisin käsittelyn neljään vaiheeseen: 
psyykkinen sokki, reaktiovaihe, työstämis- ja käsittelyvaihe (läpityöskentely-
vaihe) ja uudelleen orientoitumisen vaihe, joka tarkoittaa täydellistä toipumista. 
Vaiheet voivat olla limittäisiä ja joskus jokin niistä voi jäädä pois. 78  
Heti tapahtuman yhteydessä sokkivaiheessa tietoisuuden tila muuttuu. 
Tapahtuma ei tunnu todelliselta, sillä mieli ottaa etäisyyttä tapahtumaan, joka on 
sille liian raskas kohdattavaksi. Havaintokenttä supistuu, mutta aistit ovat 
tavanomaista avoimempia, minkä vuoksi tapahtumat painuvat mieleen ilman 
valikointia ja ne muistetaan myöhemminkin hyvin tarkasti (supermuisti). Tämän 
vuoksi traumaattisessa tilanteessa kohdattujen (ensimmäisten) ihmisten 
suhtautuminen on erittäin merkittävä. Myönteinen suhtautuminen on kantava, 
mutta negatiivinen lisää ahdistusta. 79 Koska traumaattinen tapahtuma on nopea ja 
hallitsematon, myös sisäiset voimavarat ovat koetuksella ja omat reaktiot 
hallitsemattomia. 80 Tunteet puuttuvat, päätöksenteko on vaikeaa ja irrationaalista, 
eikä harkintakyky ole tavanomainen. 81 Henkilö noudattaa kiltisti ohjeita.82 
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Sokkivaihe kestää muutamasta tunnista vuorokauteen, mutta jos tilanne on 
hyvin järkyttävä, se voi kestää kauemmin. 83 Sokki vie regressiiviseen tilaan, jossa 
ihminen tarvitsee ulkoisen auktoriteetin, joka sanoo, mitä pitää tehdä. 84 
Havaintojen rajautuminen saattaa rajoittaa informaation vastaanottamista. 85 
Ajallisesti hyvin pitkään jatkuvissa traumaattisissa tilanteissa voi tapahtua 
dissosiaatio, eli ”minä siirretään itsen ulkopuolelle”, eli itselle tapahtuvaa 
tarkastellaan kuin itsen ulkopuolelta, mikä suojelee minää ja persoonallisuutta. 
Dissosiaatio vaikeuttaa traumaattisen kokemuksen käsittelyä, koska ei ole 
kosketusta omiin tunteisiinsa. 86 Se voi levitä myöhemmin muihin tilanteisiin. 87 
Traumaattisen tapahtuman yhteydessä ongelmaan ei välttämättä pysty 
kehittämään uusia ratkaisuja, vaan toiminta perustuu aikaisempiin kokemuksiin. 88  
Reaktiovaiheen alkamisen edellytyksenä on se, että vaara on ohi ja henkilö 
kokee olevansa turvassa. Reaktiovaiheessa tapahtuma ja sen merkitys 
tiedostetaan. Tunteet tulevat näkyville: tyypillisesti suru, epätoivo, tyhjyys, 
ahdistus ja syyllisyys ovat voimakkaita ja vaihtelevat. Jotkut etsivät syyllisiä ja 
kokevat vihaa tätä kohtaan, jolloin omassa itsessä tapahtuva käsittely jää 
tekemättä. Joillekin tulee voimakas ja irrationaalinen pelko muiden tai itsensä 
turvallisuuden puolesta. Myös häpeän kokeminen on yleistä. Se voi estää ihmistä 
puhumasta kokemuksestaan ja jopa teeskennellä kaiken olevan kuten ennenkin. 
Tällöin tapahtuma voi kapseloitua käsittelemättömänä sisälle ja tulla odottamatta 
esille. 89  
Reaktiovaiheen alussa puolustusmekanismit käynnistyvät ja ihminen alkaa 
yrittää löytää tapahtuneelle jokin merkitys. Tapahtuman järjettömyys ja 
epäoikeudenmukaisuus eli miksi sen piti tapahtua juuri minulle, on pinnassa, 
samoin syyllisyydentunto. Tapahtunut saa jopa maagisia selityksiä. 90 Puolustus-
mekanismeja ovat regressio eli taantuminen, tapahtuman merkityksen tai 
todellisen sisällön kieltäminen, syyllisyydentunteiden projisointi itsen 
ulkopuolelle, rationalisointi eli vaaran lieventäminen tai omien syyllisyyden 
tunteiden vähentäminen järkiperusteisesti argumentoiden, tai tunteiden 
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eristäminen, jolloin suhtautuminen on tyynen rauhallista, mutta kielletyt tunteet 
saattavat myöhemmin ilmetä erilaisina oireina. Torjuminen on tiedostetumpi 
puolustuskeino, jolla yritetään sopeutua tilanteeseen, joka kuitenkin hidastaa 
kriisistä toipumista. 91 
Reaktiovaihe kestää yleensä kahdesta neljään päivää. 92 Sen aikana 
useimmille tulee tarve puhua tapahtuneesta ja kerrata sitä. Myös tunnereaktiot 
toistuvat. 93 
Työstämis- ja käsittelyvaiheessa ihmiset eivät enää halua puhua 
tapahtumasta. Tämä johtuu siitä, että noin kolme vuorokautta tapahtuman jälkeen 
kokemuksen käsittely kääntyy tapahtuvaksi omassa mielessä. Samalla 
tapahtuneen käsittelynopeus hidastuu. Menetyksen yhteydessä alkaa luopumis- eli 
suruvaihe, johon kuuluvat edelleenkin aika-ajoin voimakkaat tunteet ja niiden 
purkautuminen. 94 Ihminen alkaa suuntautua traumaattisen tapahtuman ja menneen 
ajan sijasta tulevaisuuteen, ja kieltämisen käyttäminen puolustuskeinona vähenee. 
95
 
Tapahtuman prosessointi vie ajatuskapasiteettia, minkä seurauksena 
vaiheeseen liittyy muisti- ja keskittymisvaikeuksia. Ihmissuhteissa asian 
tiedostamaton työstäminen voi näkyä sekä ärtyvyytenä että läheisiin ja 
tuntemattomiin kohdistuvina raivokohtauksina. Työstämiseen, joka voi kestää 
viikkoja tai kuukausiakin, voi liittyä halu olla yksin ja siihen liittyen keskittyä 
johonkin taidemuotoon. Poissaolevuus, ihmissuhteista vetäytyminen, yhteyden-
pidon loppuminen ja sitoutumishaluttomuus ovat myös tyypillisiä piirteitä. Myös 
masentuminen voi olla lähellä. Työstämisvaiheessa ihminen ei ole täysin 
työkykyinen, vaikka työnteko olisikin muuten hyväksi toipumiselle. 96   
Traumaattisen tapahtuman yhteydessä ihminen menettää kyvyn 
tulevaisuuden perspektiivin luomiseen, ja hän elää vain menneisyydessä ja tässä 
hetkessä. Tulevaisuuden perspektiivin olemassaolo edellyttää Saaren mukaan sitä, 
että tulevaisuus näyttää ainakin jonkin verran ennustettavalta, siihen pystyy itse 
vaikuttamaan ja siihen liittyy toiveikkuutta. Perspektiivin pituus kertoo siitä, 
kuinka pitkällä toipuminen on: sokkivaiheessa päiväkin on liian pitkä, mutta 
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asioiden suunnittelu kolmen kuukauden päähän kertoo toipumisen edenneen jo 
pitkälle. 97  
Kun luopuminen ja sureminen ovat tuoneet tilaa uusille asioille ja 
tapahtuma on hyväksytty, voi uudelleen orientoitumisen vaihe alkaa. Oma-
aloitteinen kiinnostus elämään alkaa lisääntyä, vanhat asiat on siirretty sivuun 
usein konkreettisestikin ja annettu siten tilaa uudelle. Prosessi etenee kaikissa 
vaiheissaan yksilöllisesti, reaktiot ja tunteiden voimakkuus ovat erilaisia. 98 
Mennyt tapahtuma voi kuitenkin vielä joskus tuntua lyhyinä tuskallisina hetkinä, 
ja tapahtuneelle on voitu antaa uusia merkityksiä. 99  
2.3.3 Tapahtuman käsittelyä edistävät ja haittaavat tekijät  
Dyregrovn avustustyöntekijöillä tekemän tutkimuksen mukaan stressireaktio on 
yksilöllinen, ja se riippuu useista tekijöistä. Henkilö tekee oman kognitiivisen 
arvionsa tilanteesta – onko tilanne positiivinen, uhkaava vai epäolennainen – 
stressiä aiheuttavien tekijöiden ja omien yksilöllisten luonteelleen ominaisten 
piirteittensä pohjalta, josta seuraa yksilön hallintakäyttäytyminen. Hallinta-
käyttäytymisen, joka on joko tehokas tai tehoton, ja omien luonteenpiirteidensä 
pohjalta yksilö tekee jälleen kognitiivisen arvion tilanteesta, minkä seurauksena 
syntyy stressireaktio. Stressireaktio koostuu kognitiivisista, emotionaalisista ja 
fysiologisista reaktioista ja käyttäytymisestä. Yksilöllinen stressireaktio on 
kuitenkin vuorovaikutuksessa huolenpitoympäristön kanssa: sosiaalinen eli 
työtovereilta ja perheeltä saatu tuki, osallistuminen rituaaleihin, jälkipuinti ja 
neuvojen antaminen sekä hyväksyminen voivat vaikuttaa olennaisesti stressi-
reaktion muodostumiseen. Mallissa stressiä aiheuttavia tekijöitä ovat tapahtuman 
kesto, voimakkaat vaikutelmat, oliko kyseessä ihmisen luoma vai luonnon-
katastrofi, moraalinen konflikti, puutteellinen johto, kommunikaatio ja yhteistyö, 
roolikonflikti ja ajanpuute sekä uhrin tuttuus, yleisö ja media. Yksilön luonteelle 
ominaiset piirteet käsittävät persoonallisuuden, iän, sukupuolen, kokeneisuuden, 
valmistautuneisuuden, hallinta- ja stressinsietokyvyn sekä aiemmat kokemukset 
stressiä aiheuttaneista tilanteista. 100  
Traumaattisen tapahtuman käsittely on sitä haastavampaa ja pitkäaikaisten 
jälkireaktioiden kehittyminen sitä todennäköisempää, mitä vakavammasta 
tapahtumasta on kyse. Jälkireaktioiden muodostumiseen vaikuttaa koetun 
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kuolemanuhan aste, aistihavaintojen voimakkuus ja niille altistumisen kesto sekä 
se, oliko tapahtuma aiheutettu tahallisesti. Tapahtumapaikan sijainti lähellä lisää 
jälkireaktioiden määrää, ja tapahtuman pituus ja intensiivisyys vaikuttavat 
häiriöiden voimakkuuteen. Objektiivisesti arvioitavan tapahtuman lisäksi henkilön 
oma subjektiivinen kokemus vaikuttaa jälkirektioihin. 101   
Kykyyn käsitellä traumaattisia kokemuksia vaikuttavat henkilön aiemmat 
kokemukset, itseluottamuksen taso (kokeeko vaikeudet lamaannuttavina vai 
haasteina) ja se, millaisen mallin on omaksunut turhautumisiin ja menetyksiin 
suhtautumisessa lapsuudessa ja nuoruudessa (kohdataanko ja käsitelläänkö 
vaikeudet vai torjutaanko ne). Usein uusi traumaattinen kokemus aktivoi vanhat 
traumaattiset kokemukset esille ja reaktion voimakkuus voi olla yllättävä. 102  
Dyregrovn mukaan selviytymiseen vaikuttavat lisäksi myös stressinsieto- ja 
selviytymiskyky, aikaisemmat psyykkiset ongelmat ja elämäntilanne tapahtuman 
aikana sekä ympäristöstä tuleva huolenpito kuten apu ja jälkihoito. 103  
Traumaattisen tapahtuman käsittelyä eli totuuden kohtaamista ja hyväksymistä 
edistää se, että henkilö tietää, mitä on tapahtunut. 104 
Tutkimusten mukaan naiset reagoivat ja oirehtivat voimakkaammin, mutta 
he pystyvät käsittelemään traumaattiset kokemuksensa miehiä paremmin. Miehillä 
on enemmän pitkäaikaisia häiriöitä. Naiset purkavat kokemuksiaan puhumalla, 
kun taas miehet pohtivat yksin ja suuntaavat energiansa toimintaan. Sukupuolesta 
riippumatta sosiaalisen verkoston tuki on tärkein turvaava tekijä. Yksinäisillä 
ihmisillä traumaattiset kokemukset jäävät useammin käsittelemättä ja synnyttävät 
pitkäaikaisia häiriöitä.105 Sosiaalisen verkoston merkitys korostuu, koska pahassa 
tilanteessa tarvitaan rinnalla kulkijoita, tilanteen ymmärtäjiä ja kokemusten ja 
niistä aiheutuneiden reaktioiden jakajia. 106 
Läheisen kuolemaan liittyvää surutyötä vaikeuttavat ristiriitainen tai suuri 
riippuvuussuhde kuolleeseen, huono itsetunto ja passiivisuus. Esimerkiksi 
työssäkäynti ja menetykseen liittyvien tehtävien hoitaminen edistää surutyötä.  
Sureva tarvitsee kuitenkin tukea. 107 Ihminen kokee loukkaavana sen, jos hän saa 
                                                 
101
 Dyregrov 1994, 91.  
102
 Saari 2000, 68–71.  
103
 Dyregrov 1994, 28, 91–92.  
104
 Saari 2000, 133.  
105
 Saari 2000, 70–71.  
106
 Saari 2000, 165.  
107
 Dyregrov 1994, 92–93; Saari 2000, 85–86.  
 24 
tiedon läheisen kuolemasta vasta viipeellä. Loukkaantuminen liittyy siihen, että 
ihminen kokee itsensä arvottomaksi. 108  
Onnettomuuksien seuraukset kestetään yleensä hyvin, mutta huonosta 
kohtelusta (esimerkiksi taitamattomuus, välinpitämättömyys tai tylyys) saattaa 
muodostua kaikkein traumaattisin kokemus. 109   
Tapahtumaan liittyvä suru on usein syyllisten etsimisen alla olevassa tunne-
kerrostumassa, ja sitä voi käsitellä vasta sen jälkeen, jos päällimmäisenä oleva 
kokemus epäoikeudenmukaisuudesta ja siihen liittyvä viha ja aggressiivisuus 
saadaan ensin käsiteltyä. 110 Menetyksiin liittyy surun lisäksi myös muita tunteita 
kuten kaipaus, tyhjyys ja epätoivo. 111 Myös häpeän ja pelon tunteet on 
kohdattava. Häpeä perustuu sosiaalisten normien rikkoutumiseen ja se jää usein 
tiedostamatta ja kohtaamatta aiheuttaen eristäytymistä ja välttelemistä Se 
helpottuu vain kohtaamalla ja puhumalla. 112 Häpeä tai hämmennys syntyy 
tilanteessa, jossa ihminen tekee jotain, mikä on ristiriidassa sosiaalisen moraalin 
kanssa tai joka henkilön sisäistetyssä arvomaailmassa käsitetään sellaiseksi, ettei 
sitä haluta näyttää muille. 113 
Traumaattisen kokemuksen jälkeen henkilö ei useinkaan hae itse apua, vaan 
sitä olisi tarjottava hänelle. Suurin osa ihmisistä kieltäytyy, jos heiltä kysyy 
avuntarpeesta. Saaren näkemyksen mukaan esimiehen tulisi havaita psyykkisen 
avun tarve ja pyytää sitä tarvitsevalle, ja periaatteessa jokainen kansalainen on 
velvollinen auttamaan tältä osin toista ihmistä, eli pyytämään kriisiryhmän apua 
paikkakunnan terveyskeskuksen kautta. Saaren mielestä on myös väärin, jos 
vaitiolovelvollisuus tai tietosuoja tulkitaan siten, että ne vaikeuttavat hädässä 
olevan ihmisen avunsaantia. 114  
Oikea-aikainen ajatusten, tunteiden ja kokemusten jakaminen muiden 
kanssa, niiden ymmärtäminen ja faktojen kuuleminen edistää toipumista. Tämä 
voi tapahtua esimerkiksi suunnitellussa debriefing-istunnossa, joka tulisi 
optimaalisesti sijoittua sokkivaiheen jälkeen mutta kuitenkin korkeintaan kolme 
päivää traumaattisesta tapahtumasta. Optimaalinen ajankohta olisi se, jossa 
henkilön reaktiot ovat voimakkaimmillaan, mutta ei ole vielä kehittänyt omia 
                                                 
108
 Saari 2000, 103.  
109
 Saari 2000, 215.  
110
 Saari 2000, 164.  
111
 Saari 2000, 228.  
112
 Saari 2000, 231–232.  
113
 McLure 2010, 199.  
114
 Saari 2000, 96–97, 99, 101, 290, 292.  
 25
epätarkoituksenmukaisia käsittelymallejaan asian hallitsemiseksi, eikä mieli ole 
vielä alkanut sulkeutua tapahtuman jälkeen. 115 
Noin 30–40 % ihmisistä ei pysty käsittelemään traumaattisia kokemuksiaan 
onnettomuuksien jälkeen ilman ammattipsykologien tukea. Heillä esiintyy 
traumaperäisen stressihäiriön oireita, enemmän poissaoloja sekä vaikeuksia 
ihmissuhteissa ja työhön sopeutumisessa. Kahden vuoden kuluttua 
onnettomuudesta sairastuneiden osuus laskee hieman. 116 Oireet vähenevät 
selkeästi vain ensimmäisen puolen vuoden eli trauman normaalin käsittely-
prosessin aikana, jonka jälkeen paraneminen pysähtyy tai sitä tapahtuu vain 
vähän.117 Vaikuttaa siltä, että ihmisten aikaansaamat, teknologiaan liittyvät 
onnettomuudet vaikuttavat enemmän kuin luonnonkatastrofit. 118 
2.3.4 Käsittelemättömän trauman vaikutukset 
Käsittelemättä jäänyt traumaattinen kokemus voi muuttua psyykkiseksi traumaksi. 
Sokkivaiheessa kielletty tapahtuma voi koteloitua ja jopa jäädä tietoisuuden 
ulkopuolelle. Reaktiovaiheeseen juuttuva käsittely muodostaa post-traumaattisen 
stressihäiriön, jossa oireet ja reaktiot jatkuvat tai palaavat noin puolen vuoden 
jälkeen. Hoitamattomana se voi johtaa työkyvyttömyyteen tai ammatin vaihtoon. 
119
 Oireet voivat tulla esille vasta useita vuosia tapahtuman jälkeen, jolloin niiden 
diagnosointi on haastavaa. Viive reaktioiden alkamisesta hoidon aloittamiseen 
pienentää todennäköisyyttä hoidon onnistumiselle. 120  
Dyregrovn mukaan onnettomuuksien tavallisia jälkivaikutuksia ovat 
mieleen tunkeutuvat ajatukset ja muistot, ahdistus ja depressio, surullisuus ja suru, 
keskittymis- ja univaikeudet, ruumiilliset reaktiot, ärtyneisyys ja vihaisuus, 
syyllisyys, häpeä ja itsesyytökset sekä vaikeudet ihmissuhteissa. 121  
Lähes aina traumaattisen tapahtuman kokenut pyrkii kieltämään sen, mitä 
on tapahtunut. Jos menetystä ei kohdata ja hyväksytä, syntyy katkeruutta ja vihaa. 
Hallitessaan käyttäytymistä ne vaurioittavat persoonallisuutta ja koko elämää. 
Katkeruus voi johtaa kostonhaluun, joka voi johtaa rikolliseen toimintaan, mutta 
viha ja katkeruus voi kohdistua myös itseen. Muuhun kuin lainsäädäntöön liittyvä 
epäoikeudenmukaisuuden kokemus voi kanavoitua poliisitutkinnan ja 
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oikeudellisten päätösten kritisointiin ja jatkuvaan oikeudenmukaisuuden 
vaatimiseen, vaikka ihmisen henkeen tai fysiikkaan liittyvissä traumatisoivissa 
tapahtumissa poliisitutkinta ja sitä seuraava oikeuskäsittely tehdään useimmiten 
automaattisesti. Sosiaaliset suhteet valikoituvat oikeudenmukaisuuden tavoittelun 
mukaisesti ja koko elämä keskittyy siihen.122 Traumaan liittyvien tunteiden ja sitä 
muistuttavien tilanteiden välttely voi saada aikaan vaikeuksia myös työpaikalla ja 
johtaa erilaisiin ongelmiin kuten tunne-elämän köyhtymiseen ja sosiaaliseen 
eristäytymiseen. 123  
Psyykkinen trauma vaikuttaa voimakkaasti persoonallisuuteen, hyvin-
vointiin ja elämään, koska trauma tallentuu sellaisenaan. Kaikki traumaan liittyvät 
kokemukset, tunteet ja merkitykset säilyvät muuttumattomina ja tuoreina 
mielessä. Psyykkiseen traumaan liittyvät voimakkaat tunteet (esimerkiksi 
selittämätön ahdistus) tulevat esille jo pienistä ja jopa tiedostamattomistakin 
traumaan liittyvistä asioista. Henkilö ei välttämättä muista alkuperäistä 
tapahtumaa, mutta varsinkin niiden vaikutukset valintoihin, päätöksiin, ihmis-
suhteisiin ja persoonallisuuteen eli koko elämään ovat yleensä tiedostamattomia. 
Tässä yhteydessä käsite toistamispakko tarkoittaa sitä, että ihminen valitsee oman 
käsityksensä mukaan rationaalisesti, mutta todellisuudessa hän tekee samoja 
epätyydyttäviä ratkaisuja ja toistaa trauman mukanaan tuomia toimintamalleja, 
eikä näe vaihtoehtoja valinnoilleen. 124  
Psyykkinen trauma vaikuttaa myös minäkuvaan, jolloin henkilö voi tuntea 
itsensä huonoksi. Trauman vaikutus näkyy esimerkiksi suorittamiseen liittyvänä 
jännityksenä ja täydellisyyden tavoitteluna. Minäkuva voi muodostua pahaksi 
esimerkiksi hylätyksi tulemisen tai väkivaltakokemuksen seurauksena. 
Minäkuvaan voi tulla myös avuttomuuden tunne, mikä tarkoittaa sitä, että ei pysty 
vaikuttamaan tapahtumiin. Tämä voi johtaa paniikkihäiriöihin. Myös pelosta 
syntyvä turvattomuus on yksi psyykkisten traumojen minäkuvaan tuoma tunne. 125   
3. Aikaisempi tutkimus 
3.1 Työsuhteen päättämissopimukset 
Työsuhteen päättämissopimuksia on tutkittu oikeustieteen alalla. Alexis Huldén 
(2012) tutki pro gradu –työssään päättämissopimusten käsitettä, edellytyksiä ja 
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asemaa osana työoikeuden systematiikkaa, ja arvioi sitä, millä edellytyksillä 
sopimus on sitova suhteessa työlainsäädännön irtisanomissuojan pakottavuuteen. 
Hänen mukaansa työntekijä voi luopua pakottavien säännösten tarjoamasta 
suojasta, mikäli hän tietää, mihin hän olisi lain mukaan oikeutettu, ja mikäli 
”hänen tahdonmuodostustaan tai valinnanvapauttaan ei rasita mikään muu, 
vastapuolen aiheuttama tai tämän havaittavissa oleva seikka”. 126  
Sari Uusi-Rauva (2010) tutki pro gradu –työssään työsuhteen päättämis-
sopimuksia suhteessa pakottavaan työlainsäädäntöön ja työntekijän suojelun 
periaatteeseen. Hän tarkasteli vain sellaisia työsuhteen päättämissopimuksia, 
joiden pääasiallinen sisältö on työsuhteen päättäminen (työsuhteen päättymisen 
jälkeen tuomioistuinkäsittelyn aikana tehtävät sopimukset määriteltiin sovinto-
sopimuksiksi). Koska työsuhteen päättämissopimuksia tehdään hyvin erilaisissa 
tilanteissa, myös työntekijän suojelun tarve voi vaihdella paljonkin. Uusi-Rauvan 
mukaan työsuhteen päättämissopimuksista tehdyt oikeudelliset tulkinnat saattavat 
heikentää sitä työntekijän suojelun perustaa, joka työlainsäädäntöön sisältyy; 
maamme työlainsäädäntöhän on pitkälti pakottavaa juuri työntekijän suojelun 
tarpeen vuoksi. 127   
Myös Suvi Kettunen (2008) tarkasteli opinnäytetyössään päättämis-
sopimusten pätevyyttä suhteessa työlainsäädännön pakottavuuteen. 128 
Tutkimusaihetta sivuavat myös sellaiset pro gradu -tutkimukset, joissa 
tarkastellaan työlainsäädännössä olevia työntekijästä johtuvia irtisanomis-
perusteita. Näitä ovat työsopimusvelvoitteen rikkominen, alkoholin käyttö ja 
mielenterveysongelmat, lojaliteettivelvoitteen suhde työntekijän toimiin 
sosiaalisessa mediassa, sairaus ja sopimaton käytös. 129 
3.2 Oikeudenmukaisuuskokemukset työsuhteen 
päättymistilanteissa 
Marika Malmström (2013) tutki sosiaalisen identiteetin ja ryhmäarvomallin avulla 
Nokian suurten organisaatiomuutosten yhteydessä vuonna 2012 Salon tehtailta 
ennakkoirtisanomisilmoituksen saaneiden, yhtiön järjestämässä tukiohjelmassa 
olleiden henkilöiden oikeudenmukaisuuskokemusten vaikutusta siihen, 
tulkitsivatko he tulossa olevan irtisanomisen uhkana vai mahdollisuutena 
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(epävarmuuden hallintakyky), ja miten identiteetin osatekijät samastuminen ja 
itsetunto vaikuttavat asiaan. Oikeudenmukaisuudella käsitettiin organisaation 
menettelytapojen ja keskijohdon toimenpiteiden oikeudenmukaisuutta. Oikeuden-
mukaisuuskokemukset, samastuminen ja itsetunnon taso mitattiin ennen tuki-
ohjelman alkua, ja epävarmuuden hallintakyky mitattiin kaksi kuukautta 
kestäneen tukiohjelman jälkeen. Faktorianalyysillä ja lineaarisella regressio-
analyysillä tehdyssä tutkimuksessa havaittiin, että organisaation menettelytapojen 
koetulla oikeudenmukaisuudella oli positiivinen yhteys mahdollisuuksien 
tulkintaan erityisesti heikosti samastuneilla, kun taas keskijohdon menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus oletuksen vastaisesti vähensi mahdollisuuden tulkintaa ja lisäsi 
uhan tulkintaa. Sen sijaan samastumisen ja itsetunnon sekä oikeudenmukaisuus-
kokemusten välinen yhteys irtisanomisen tulkitsemiseksi mahdollisuudeksi eivät 
saaneet vahvistusta. 130  
Tutkimusaihetta sivuaa Soini Nurmen (2009) sosiaalipsykologian alan 
lisensiaattityö, jossa hän tarkasteli sisällönanalyysiä käyttäen palkatun henkilöstön 
oikeudenmukaisuuskokemuksia ja psykologisia sopimuksia, kun heidät siirrettiin 
toiseen toimipaikkaan Helsingin ilmatorjuntarykmentin lakkauttamisen 
yhteydessä. Tutkimuksessa oli mukana sekä viranhaltijoita että siviilityöntekijöitä. 
Henkilöstön kokemuksia oikeudenmukaisuudesta arvioitiin jaon, menettely-
tapojen, vuorovaikutuksen ja tiedonvälityksen näkökulmista. Pian lakkautuksen 
jälkeen tehdyn ensimmäisessä kyselyssä 87 % oli kokenut epäoikeuden-
mukaisuutta. Puoli vuotta myöhemmin Parolaan siirretyille tehdyssä kyselyssä 
muihin tehtäviin siirretyistä 80 % kertoi kokevansa lakkautukseen liittyvää 
epäoikeudenmukaisuutta, kun Parolan ”alkuperäisestä” henkilöstöstä vain 
kolmasosa kertoi kokeneensa epäoikeudenmukaisuutta rakennemuutokseen 
liittyen. Kokemusten taustalla olivat esimerkiksi huonompipalkkaiseen tehtävään 
siirtäminen ja tehtäväjako (jaon oikeudenmukaisuus), ja lakkautuksen jopa 
valheelliseksi kuvatut perustelut (menettelytapa). Vuorovaikutus koettiin melko 
oikeudenmukaiseksi. Paikallinen tiedottaminen koettiin oikeudenmukaiseksi, kun 
taas pääesikunnan tiedottaminen epäoikeudenmukaiseksi. 131  
3.3 Selviytyminen työpaikan menetyksestä 
Soili Poijula ja Riitta Ahonen (2007) tutkivat psykologian alan tutkimuksessaan 
narratiivisella analyysilla kahdeksan iältään 32–59-vuotiaan irtisanotun ihmisten 
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kokemuksia työpaikkansa menettämisestä ja siitä selviytymisestä. Kollektiivinen 
irtisanomistilanne oli kaikille yllättävä traumatisoiva kokemus, joka aiheutti 
kriisireaktioita lähes kaikille. Henkilöiden, joista kaikki elivät parisuhteessa tai 
olivat perheellisiä, elämää seurattiin lähes vuoden ajan. 132 Kaikki haastatellut 
kokivat oman irtisanomisensa epäoikeudenmukaiseksi. Vuosikymmeniä samalla 
työnantajalle olleet pitivät irtisanomistaan kohtuuttomana, työvoiman vähennys-
tarpeiden perusteluja ei pidetty uskottavina ja irtisanomisprosessi toteutettiin 
tavalla, joka oli loukkaava ja epäkunnioittava irtisanottuja työntekijöitä 
kohtaan.133  
Teologian alalla Sari Kokkonen (2003) tutki yksilön näkökulmasta pitkä-
aikaistyöttömien isien kokemuksia työttömyydestä ja selvitti heidän henkisiä, 
toiminnallisia ja sosiaalisia selviytymiskeinojaan, myös työttömyyden vaikutuksia 
perheiden elämään. Tutkitut asuivat Helsingissä ja Vantaalla, ja heidän 
haastattelunsa, elämänkertomuksensa, analysoitiin sisältölähtöisesti käyttämällä 
narratiivista analyysiä. Tuloksena oli viisi erilaista teemaa: menneeseen 
sitoutuneet, työttömyyteen tyytyneet, uusien mahdollisuuksien kynnyksellä 
olevat, isyyteen keskittyneet ja perheen voimavarana näkeviin. 134 
Yhteiskuntatieteissä Mervi Rouvinen (2003) tutki väitöskirjassaan 
tilastollisin menetelmin (faktorianalyysi) fuusion vuoksi Merita Pankista tuki-
paketin ottaneiden (työnsä menettäneiden ja vapaaehtoisesti lähteneiden) 
uudelleensijoittumista ja sopeutumista uuteen elämäntilanteeseen. 135 Myös Arja 
Kurvinen (1999) tutki pankista työnsä menettäneiden naisten elämänmuutosta 
vuonna 1990 alkaneen Postipankin maksupalvelukeskuksen alasajon ja 
sulkemisen yhteydessä. Pitkästä siirtymävaiheesta johtuen työntekijät kävivät työn 
menettämisen läpi kahdesti, ensin saatuaan tiedon toiminnan lopettamisesta ja 
toisen kerran työn loppumisen yhteydessä. Työpaikan menettämisen reagointi-
tavat, seuraukset ja muutosten ajankohdat olivat kaikilla omanlaisensa. 136 
Teemu Taira (2006) tutki uskontotieteen alaan kuuluvassa lisensiaatti-
työssään ”Työkulttuurin arvomuutos työttömien kerronnassa” sitä, miten 
työttömät luovat uusia lähtökohtia, strategioita ja perustoja omalle elämälleen. 
Hän tutki muun muassa sitä, miten työttömät luovat mielekkyyttä elämäänsä ja 
miten työttömät kokevat asemoituvansa sosiokulttuuriseen kontekstiinsa. Näitä 
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ovat mm. henkilökohtaiset arvomuutokset ja pyrkimykset haastaa yleisiä 
työttömyyteen liitettyjä merkityksiä.137  
Kasvatustieteissä Tarja Kankaanrinta (2013) tutki irtisanomisia yksilön 
näkökulmasta. Hän tarkasteli sisällönanalyysillä yksilön reagointia irtisanomis-
tapahtumassa ja sen jälkeisestä toiminnasta sekä selviytymisestä neljä vuotta 
myöhemmin. 138 
Valtiotieteissä Hanna-Maria Merikallion (2008) sosiaalityöalaan liittynyt 
tutkimus keski-ikäisen työttömän elämisestä 1990-luvun Suomessa toi esille työn 
merkityksen ihmiselle, työhön sitoutumisen ja ihmissuhteiden tärkeyden 
työttömänä selviytymisen kannalta. Keskeiset ongelmat olivat talouden 
tiukentuminen ja yhteiskunnan negatiivinen asenne työttömiä kohtaan. 139  
Eila Kajo tutki lisensiaattityössään (2002) ”Irtisanomisesta selviytymisen 
prosessi” pankista irtisanottujen naisten elämänhallintaa ja elämänhallinnan 
voimavaroja vuosina 1995–1999.  
Matti Kortteinen ja Hannu Tuomikoski (1998) tutkivat pitkäaikais-
työttömien selviytymistä. Heidän mukaansa pääosa työttömistä oli selvinnyt 
kohtuullisesti, mutta myös työttömien keskuudessa on polarisoitumista. 
Työttömän tulisi selviytyäkseen löytää tarkoitus elämälleen ja saada riittävä 
elanto, yhteisöllisyyttä ja ihmissuhteita. Keskeisintä selviytymisessä on arki-
elämän arvojen löytäminen ja kollektiivisen tajunnan eli yhteisöllisten arvojen 
toteutuminen ihmissuhteissa. Sosiaalinen epäluottamus eli se, että tulee toistuvasti 
nöyryytetyksi ja kokee häpeää eikä voi enää luottaa toisiin ihmisiin, vaikuttaa jopa 
terveyteen. Työttömänä voi selviytyä, mikäli yhteisöllisyys, aito laskelmoimaton 
luottamus ihmisiin ja talous ovat kunnossa. 140  
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4. Tutkimuksen toteuttaminen    
4.1 Tutkimustehtävä  
Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten työsuhteensa sopimalla päättäneet 
henkilöt kokevat tapahtuman oikeudenmukaisuuden, ja minkä asioiden avulla he 
ovat selviytyneet tapahtumasta. Kokonaiskuvan hahmottamisen vuoksi 
tutkimuksessa kuvataan myös sitä, millaisissa tilanteissa työsuhteen päättämis-
sopimuksia tehdään ja millaisen kriisin tapahtuma on aiheuttanut.  
Selviytymiskeinoilla tarkoitetaan tässä tutkimuksessa niitä sisäisiä ja 
ulkoisia keinoja, joita henkilöt ovat käyttäneet selviytymisessään. Tutkimuksessa 
arvioidaan erityisesti tämän tapahtumakontekstin vaikutusta näiden selviytymis-
keinojen käyttämiseen. Tutkimuksessa arvioidaan myös sitä, mitkä tekijät ovat 
haitanneet selviytymistä ja mitkä tekijät olisivat voineet olla avuksi.   
Tutkimus toteutetaan teoriaohjaavana laadullisena sisällönanalyysina. 
Laadullinen, haastattelemalla tehtävä tutkimus soveltuu tähän, koska työsuhteen 
päättämistä sopimalla ei ole aikaisemmin tutkittu yksilön kokemuksen kannalta, ja 
tässä tutkimuksessa on tarkoituksena kartoittaa tapahtuman oikeudenmukaisuus-
kokemukseen ja tapahtumasta selviytymiseen liittyviä perusilmiöitä työntekijän 
näkökulmasta. 141 Epistemologisesti eli tieto-opillisesti perustuu hermeneuttiseen 
tieto-oppiin, jossa todellisuus syntyy subjektin kokemuksesta. 
 
4.2 Teoreettinen viitekehys 
Tutkimuksen teoreettisina viitekehyksinä ovat organisaation toiminnan oikeuden-
mukaisuusteoriat sekä kriisi- ja selviytymisteoriat. Nämä yhdistyvät osittain, 
koska tutkimuksessa korostuu oikeudenmukaisuuskokemuksen merkitys 
selviytymisessä ja sellaiset selviytymiskeinot, jotka ovat erityisiä selviytymiselle 
tutkittavassa tilanteessa. Koska kokemus voi olla traumaattinen, myös 
traumaattisen kriisin teoria on yksi tutkimuksen viitekehyksistä.  
Tässä tutkimuksessa teorioilla on aineiston analyysiä ohjaava merkitys 
(teoriaohjaava). Teoriaohjaavuus tarkoittaa sitä, että tutkimuksessa käytetään 
väljästi hyväksi sitä, mitä aihepiiristä on aikaisemmin havaittu ja miten 
tutkimusongelmaa on aiemmin yritetty ratkaista.  Tässä tutkimuksessa aiempi 
teoria otetaan huomioon aineistoa hankittaessa teemahaastattelun kysymyksissä ja 
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aineiston analysoinnissa alustavana ryhmittelynä. Teoria ei ole määritellyt tai 
rajannut tulosta, vaan lopputulokset ovat nousseet induktiivisesti aineistosta. 
Tutkija ei ole määrännyt sitä, mikä on tärkeää, ja aineistoa on tarkasteltu 
yksityiskohtaisesti ja eri näkökulmista. 142 
4.3 Tutkimusaineisto 
4.3.1 Valintakriteerit  
Laadullisessa tutkimuksessa on keskeistä, että kohdejoukko valitaan tarkoituksen-
mukaisesti tutkittavan asian kannalta. 143 Tutkimusaineisto on kerätty 
haastattelemalla tutkimukseen ilmoittautuneita, kriteerit täyttäneitä henkilöitä. 
Haastateltavien määräksi muodostui kahdeksan, kun aineisto saturoitui, eli esille 
ei enää tullut olennaisia uusia näkökulmia. 144 
Haastateltavaksi oli aluksi tavoitteena saada henkilöitä, joiden työsuhde 
yhtiömuotoisen työnantajan palveluksessa on päättynyt sopimalla, sopimisesta on 
kulunut vähintään yhdeksän kuukautta ja korkeintaan kolme vuotta, päättäminen 
tapahtunut työnantajan aloitteesta ja muulloin kuin yhteistoimintamenettelyn 
yhteydessä. Ylimmän johdon johtajasopimusten päättäminen on rajattu 
tutkimuksen ulkopuolelle, samoin valtion, kuntien ja seurakuntien virka- ja 
mahdolliset työsuhteessa olleet. 
Ensimmäisellä haastateltavien hakukierroksella (kutsukirje liitteenä 1) 
yhtään työsuhteen päättämissopimuksen tehnyttä ei löytynyt. Haku alkoi 
kesäkuussa ja tapahtui outplacement- eli uudelleensijoituspalveluja tarjoavien 
yritysten (HRM Partners, TalentGate, AS3 Finland Oy ja Talent Placement Oy), 
seurakunnan työttömien piirien (Tapiolan seurakunnan Eteenpäin –ryhmä) ja 
työttömien järjestöjen (Työttömien valtakunnallinen yhteistoimintajärjestö ry ja 
Helsingin työttömät ry) kautta. Kutsun ajankohta kesän alussa saattoi olla huono, 
ja outplacement-palveluissa olevien sopimisesta ei ole vielä kulunut haluttua 
aikamäärää, eikä aikaisempia palvelussa olleita mahdollisesti tavoitettu. 
Mahdollisesti myös ne kohderyhmään kuuluneet henkilöt, jotka kutsu tavoitti, 
eivät halunneet tulla mukaan tutkimukseen asian arkaluonteisuudesta tai salassa 
pidettävyydestä johtuen.  
Toinen haastateltavien etsintäkierros alkoi elokuun puolivälissä. Kriteereitä 
oli lievennetty siten, että sopimuksen tekoajankohdasta tuli olla vähintään puoli 
                                                 
142
 Hirsjärvi ym. 2004, 155. 
143
 Hirsjärvi ym. 2004, 155. 
144
 Hirsjärvi & Hurme 2008, 60. 
 33
vuotta mutta korkeintaan kymmenen vuotta. Kutsukirje (liite 2) oli tyyliltään 
henkilökohtaisempi ja rohkaisevampi. Kirje lähetettiin kaikille jo kontaktoiduille 
tahoille. Lisäksi tutkija oli sekä puhelimitse että sähköpostitse yhteydessä 
ammattiliittojen keskusjärjestöihin (Akava, SAK, STTK) ja joihinkin ammatti-
liittoihin. Kutsun tutkimukseen julkaisivat jäsenkirjeessään, jäsensivuillaan tai 
molemmissa Palvelualojen ammattiliitto PAM (25.8), Erityisalojen toimihenkilö-
liitto ERTO (2.9) ja Tekniikan akateemiset TEK (24.9). 
Toinen kutsukierros tuotti noin 20 yhteydenottoa. Näistä valtaosa ei 
alkukartoituksen pohjalta täyttänyt tutkimuskriteereitä, vaan henkilöt olivat joko 
irtisanoutuneet itse tai heidät oli irtisanottu työnantajan puolelta yhteistoiminta-
menettelyn kautta, kyseessä oli määräaikaisen työsuhteen päättyminen tai 
sopimisesta oli kulunut jo yli kymmenen vuotta. Haastateltavien valintakriteereitä 
oli käytännössä joustettava myös sopimistapahtumatilanteen osalta.  
Haastateltavien valinnassa oli tarkoitus ottaa huomioon hajonta iän, suku-
puolen, ammatin sekä perhe- ja nykyisen työllistymistilanteen mukaan. Koska 
haastateltavien saaminen oli hyvin vaikeaa, näitä kriteereitä ei kuitenkaan käytetty 
haastateltavien valinnassa. Kaikki yhteydenotot perustietoineen (liite 3) kirjattiin.  
4.3.2 Haastattelut 
Haastattelut toteutettiin puoliavoimena eli teemahaastatteluna (kysymysrunko 
liitteenä 4). Teemahaastattelu tarkoittaa, että aiheen ja teorian pohjalta on 
muodostettu kysymyksiä, joihin haastateltava sai vapaasti vastata. Tutkija esitti 
tarvittaessa täsmentäviä kysymyksiä. Teemahaastattelurunko varmisti sen, että 
kaikkien haastateltavien kanssa puhuttiin samoista asioista. Se, että valmiita 
kysymyksiä ei ole, edesauttoi sitä, että haastateltavat puhuvat vapaasti omista 
kokemuksistaan, ajatuksistaan, tunteistaan, uskomuksistaan ja tulkinnoistaan. 145 
Haastattelurungon tarkoituksenmukaisuus ja toimivuus testattiin pilotti-
haastattelussa, joka käytiin ensimmäisellä kutsukierroksella tutkimukseen 
ilmoittautuneen henkilön kanssa. Haastattelurunkoa ei ollut tarvetta muuttaa 
haastattelujen aikana, mutta siinä olevia asioita painotettiin eri tavalla kunkin 
haastatellun kokemusten ja kerronnan pohjalta.   
Haastattelujen suunniteltu kesto oli 1–1,5 tuntia, mikä toteutui käytännössä 
hyvin: kaksi haastatteluista kesti tunnin, neljä tunnin ja 20 minuuttia, yksi 1,5 
tuntia ja yksi tunnin ja 40 minuuttia. Yhteensä haastatteluaineistoa kertyi siten 
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ajallisesti 10,5 tuntia. Kaksi haastattelua toteutettiin maantieteellisen etäisyyden 
vuoksi videoneuvotteluna internetin välityksellä (Skype-yhteys). Näissä 
tapauksissa haastateltavilla saattoi olla samoissa tiloissa osan ajasta myös muita 
henkilöitä, mutta he eivät osallistuneet haastatteluun tai häirinneet sitä. Muut 
haastattelut käytiin tarkoitusta varten varatussa tilassa yliopiston tiloissa. 
Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin täsmällisesti kirjalliseen muotoon. 
Litteroinnissa kiinnitettiin huomiota myös nonverbaaliseen viestintään siten, että 
tauot ja vaihtelut äänenkäytössä kuvattiin mukaan aineistoon. 146 Litteroituina 
haastattelut olivat 12–17 sivun mittaisia. Yhteensä litteroitua aineistoa muodostui 
116 sivua.  
4.3.3 Yleiskuvaus aineistosta 
Tutkimusaineisto koostuu kahdeksasta haastattelusta. Haastateltujen työ- ja 
elämäntilanne sekä sopimistilanne oli omanlaisensa. Yleistasolla kuvattuna 
henkilöt olivat eri organisaatiotasoilla: kaksi kuvasi olevansa toimihenkilö, yksi 
asiantuntija ja loput viisi johtaja- tai päällikköasemassa. Tässä tutkimuksessa 
haastateltuihin viitataan yleistermillä työntekijä tai haastateltava. Sopimisesta oli 
kulunut aikaa yhdellä henkilöllä 1,5 vuotta, kolmella henkilöllä 3,5 vuotta, 
kolmella henkilöllä 5–7 vuotta ja yhdellä henkilöllä kymmenen vuotta. Työsuhde 
oli sopimushetkellä kestänyt yleisimmin 3–5 vuotta, kahdella 1–2 vuotta ja 
samoin kahdella 7–9 vuotta. Työntekijöiden ikä vaihteli jonkin verran: yksi oli 
noin 35 vuoden, kolme noin 45 vuoden, kolme 50–55 vuoden ja yksi noin 60 
vuoden ikäinen. Haastatelluista oli viisi naista ja kolme miestä. (1-8)  
Tutkimusaineistossa sopimistilanteet olivat seuraavanlaiset:  
-  Työntekijälle (1) esitettiin organisaation uudelleenjärjestelyn yhteydessä 
työsuhteen päättämissopimus allekirjoitettavaksi. Työnantaja menetteli samoin 
lukuisten muiden työntekijöiden kanssa (ilman yhteistoimintamenettelyä). 
Tilanne tuli yllätyksenä, ja työntekijä olisi halunnut jatkaa työssä. Työsuhde 
päätettiin sopimuksella. 
- Työntekijälle (2) kerrottiin sairausloman aikana tulevasta irtisanomisesta. 
Hänen ei odotettu enää tulevan työpaikalle. Työsuhteen päättyminen tuli 
yllätyksenä työntekijälle. Työntekijä ei hyväksynyt irtisanomista ja vaati 
korvauksen. Sopimus syntyi neuvottelun jälkeen. 
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- Työntekijä (3) sai valita yhteistoimintamenettelyn päätteeksi sen, haluaako 
hän tulla irtisanotuksi vai tekeekö sopimuksen työsuhteen päättämisestä. Tieto 
työsuhteen päättymisestä oli yllätys työntekijälle. Työsuhde päätettiin 
sopimuksella. 
- Työntekijä (4) oli tehnyt hakemuksen vapaajaksolle. Työnantaja ilmoitti 
haluavansa päättää työsuhteen. Ehdotus tuli yllätyksenä. Työntekijä oli 
halukas neuvottelemaan sopimuksen.  
- Työntekijä (5) ehdotti itse työsuhteen päättämistä sekä henkilökohtaisten että 
työstä johtuvien syiden vuoksi. Työsuhde päätettiin sopimalla.  
- Työntekijä (6) ei löytänyt yhteistä linjaa uuden esimiehen kanssa. Selvittelyjen 
jälkeen ehdotus työsuhteen päättämisestä sopimalla tuli yllätyksenä, eikä 
työntekijä olisi halunnut sitä tehdä.  
- Työntekijällä (7) oli työpaineiden vuoksi haasteita työhyvinvoinnin kanssa, 
jolloin työnantaja ehdotti uuden työpaikan etsimistä. Ehdotus tuli yllätyksenä 
työntekijälle. Työsuhteen päättävä sopimus tehtiin yhteisymmärryksessä. 
- Työntekijä (8) yllättyi, kun esimies päätti yhden kiistatilanteen jälkeen erottaa 
työntekijän. Kiista johtui siitä, että esimies ei ollut hoitanut sovittua 
työntekijän kannalta tärkeää asiaa. Sopimus neuvoteltiin työn päättymisen 
jälkeen. 
4.4 Aineiston analyysi 
Kullekin haastatteluaineistolle tehtiin aineistolähtöinen sisällönanalyysi, joissa 
etsittiin vastauksia kysymyksiin:  
1. Oikeudenmukaisuus: Miten tilanne eteni siihen, että työsuhteen 
päättämisestä sovittiin: mitä tapahtui ja miten työntekijä koki 
tapahtumien oikeudenmukaisuuden? 
2. Kriisin voimakkuus: Millainen kriisi (trauma) työntekijälle syntyi: miten 
työntekijä reagoi tietoon, että työnantaja haluaa työsuhteen päättyvän 
(irtisanomiseen), sopimiseen ja/tai työssäolon loppumiseen? 
3. Selviytyminen tapahtuneesta: Mitkä asiat (ominaisuudet, tekemiset tai 
tapahtumat) ovat edistäneet tai haitanneet selviytymistä, ja mikä olisi 
sitä voinut auttaa?  
4. Miten tapahtuma on muuttanut työntekijän arvomaailmaa? Tässä 
yhteydessä tarkastellaan hengellisyyden tai henkisyyden merkitystä 
selviytymisessä. 
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Analyysi on tehty teoriaohjaavasti, eli teoriasta on saatu joitakin oletettuja 
teemoja, mutta niihin on lisätty ja niitä on muokattu tämän tutkimuksen aineiston 
ja kysymyksenasettelun mukaan. Kuten laadullisessa tutkimuksessa yleensäkin, 
tutkimussuunnitelma ja -kysymykset ovat muotoutuneet tutkimuksen edetessä. 147 
Tutkimuksessa on jätetty analysoimatta haastattelurungossa esillä oleva 
tulevaisuusperspektiivin arviointi. Tutkimuskohteen luonteesta ja tutkimus-
etiikasta johtuen tutkija ei arvioi tässä tutkimuksessa työntekijöiden selviytymisen 
tilannetta tutkimushetkellä. Kuvaukset selviytymisen nykytilanteesta perustuvat 
siten haastateltujen omaan arvioon tilanteestaan. 
Aluksi tutkija perehtyi aineistoon tarkasti ja huolellisesti niin litteroinnin 
yhteydessä kuin kirjallisessa muodossa olevan aineiston kohdalla. Analyysissä on 
kiinnitetty huomiota myös siihen, mitä aineistossa ei tule esille. Aineistosta 
poimittiin erilleen excel-taulukkoon tutkimuskysymyksiin vastaavat kohdat, jossa 
ne klusteroitiin eli ryhmiteltiin (ala- ja yläluokkiin) sekä teemoiteltiin ja 
tyypiteltiin, eli abstrahoitiin teoreettisten käsitteiden luomiseksi. Yksittäisistä 
haastatteluista näin muodostetut erilliset aineistot yhdistettiin päinvastaisessa 
järjestyksessä. 148 
4.5 Tutkimustulosten esittäminen 
Tämän tutkimuksen yhtenä tavoitteena on tuoda esille tietoa siitä, millaisissa 
tilanteissa työsuhteen päättämissopimuksia tehdään. Tämän toteutumiseksi 
tutkimustulokset esitetään sisällönanalyysissä syntyneiden käsitteiden mukaan 
jaoteltuna. Oikeudenmukaisuuden kohdalla tuloksissa esitetään erikseen ne asiat, 
jotka ovat tapahtuneet ennen sopimisprosessia, ja työsuhteen päättymiseen ja 
sopimiseen liittyvät asiat. Työntekijän osuus sopimusneuvottelussa esitetään 
omana kohtanaan.  
Selviytymiskokemusten kohdalla tulokset esitetään sisällönanalyysissä 
muodostuneiden käsitteiden mukaisesti. Kriisireaktioiden kuvaaminen omana 
alalukunaan luo pohjaa selviytymiskeinojen esittämiselle. Sopimiseen ja 
sopimukseen liittyviä asioita esitetään tässä osassa eri asiayhteyksissä.  
Tuloksissa tuodaan esille yksittäisten työntekijöiden kokemuksia, jotta 
haastateltujen alkuperäinen sanoma ja ääni tulee esille. Lainauksia on osittain 
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muokattu alkuperäisestä kirjakielelle, ja usein toistuvia tai henkilölle tyypillisiä 
sanontoja on poistettu. 149  
4.6 Tutkimuksen luottamuksellisuus ja tutkimusetiikka 
Tutkimus toteutettiin hyvän tutkimusetiikan mukaisesti. 150 Tutkimuskutsussa 
kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja se, että haastateltavilla on missä vaiheessa 
tahansa mahdollista ilmoittaa halunsa keskeyttää osallistumisensa tutkimukseen, 
ja että he voivat halutessaan pyytää saada nähtäväksi sen osuuden tuloksista, joka 
perustuu heidän haastatteluunsa, ennen tutkimuksen valmistumista. Haastateltavat 
ovat ilmoittautuneet ja osallistuneet tutkimukseen omasta tahdostaan.  
Koska työsuhteiden päättämissopimuksissa on voitu sopia mahdollisesti 
myös sopimuksen luottamuksellisuudesta, korostuu tässä tutkimuksessa 
haastateltavien henkilöllisyyden salassapito ja tutkimusaineiston 
luottamuksellinen käsittely ja säilytys. Ääritapauksessa henkilöllisyyden 
paljastuminen voisi merkitä sitä, että sopimuksen toinen osapuoli saattaa 
haastatellun juridiseen vastuuseen sopimuksen olemassaolon ja sisällön 
paljastamisesta muille kuin mahdollisesti sopimuksessa määritellyille tahoille. 
Tämän vuoksi tutkimuksessa kiinnitettiin erityistä huomiota siihen, että niin 
haastateltavien kuin jo tutkimukseen ilmoittautuvienkin henkilöllisyys ja käyty 
keskustelu pysyy luottamuksellisena. Haastateltavien yhteys- ja taustatiedot, jotka 
selvitettiin ennen haastattelua, säilytetään täysin erillään haastatteluaineistoista. 
Haastattelujen nauhoitukset on säilytetty tutkimuksen ajan erillisellä tietokoneella 
ja ne hävitetään tutkimuksen valmistumisen jälkeen. Haastattelujen litteroinnin 
yhteydessä kaikki henkilöön, työtehtävään, työnantajaan ja henkilöhistoriaan 
liittyvät yksilöivät tiedot on korvattu yleiskäsitteillä, ja korvatut kohdat on 
merkitty hakasulkeisiin. Aineistolle on annettu numerotunnus, jonka avulla 
ainoastaan tutkija voi yhdistää henkilöt aineistoihin. 
Tutkimustulokset raportoidaan siten, että henkilöllisyys ei tule selville 
tutkimustuloksista, ja raportoinnissa pyritään kaikin keinoin välttämään se, että 
haastateltava olisi tunnistettavissa raportissa esitettyjen kuvausten perusteella. 151  
Tämän vuoksi viittaukset haastatteluaineistoon tehdään raporttijaksoittain 
vaihtuvilla numerotunnuksilla. Tuloksissa esitettävät numerotunnukset on arvottu. 
Taulukko numeroviitteistä on tutkijan hallussa.  
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Koska tutkimuksessa käsitellään aihetta, johon voi mahdollisesti liittyä 
traumatisoitumista tai muita psykologisia seurauksia, on tutkimuksessa otettu 
huomioon aiheen herkkyys haastateltavalle. 152 Tutkimukseen on kutsuttu vain 
sellaisia henkilöitä, jotka ovat päässeet yli vakavimmasta kriisivaiheestaan. 
Valintakriteerien mukaan tapahtumasta on kulunut vähintään puoli vuotta, ja 
henkilön henkistä valmiutta osallistua tutkimukseen on pyritty arvioimaan 
ilmoittautumisen yhteydessä. Kaikki haastattelut sovittiin puhelinkeskustelussa, 
jossa keskusteltiin myös siitä, että asiasta voi olla vaikea puhua. Haastattelut 
pidettiin rauhallisessa ja muiden katseilta suojatussa tilassa. 
4.7 Tutkimuksen luotettavuus 
Tutkimus on objektiivista, koska aineisto saadaan haastateltavilta eli siitä, mitä he 
aiheesta kertovat. Tutkija on läsnä ja vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, 
jolloin hän saa haastateltavasta myös nonverbaalista tietoa. Haastattelut litteroitiin 
sanatarkasti, jonka jälkeen niistä poimittiin tutkimuskysymykseen liittyvät asiat 
ryhmiteltäväksi laajempiin, kustakin aineistosta syntyviin asiakokonaisuuksiin 
sisällönanalyysin teorian ohjaamalla tavalla. Teoriaohjaavassa sisällönanalyysissä 
teoria ohjaa asioiden jäsentämistä vain osittain, sillä myös muut aineistosta 
nousevat teemat otetaan huomioon. Tämä pitää sisällään myös tutkimuksen 
kriittisyyden eli sen, että tutkimuksessa sovelletaan tieteen menetelmiä ja tulokset 
perustuvat yksinomaan tutkimukseen kerättyyn aineistoon. Tutkimus tehdään 
autonomisesti eli tiedeyhteisössä sen periaatteiden mukaisesti, eivätkä ulko-
puoliset tahot voi määritellä tutkimustuloksia. Tämä tutkimus toteuttaa tieteen 
edistyvyyttä, sillä tutkittava aihealue on uusi ja tutkimuksessa yhdistyvät monen 
tieteenalan aihepiirit. Tutkimuksen tulokset eivät ole laajennettavissa tämän 
aineiston ulkopuolelle.  
Koska haastateltavien saaminen tutkimukseen oli vaikeaa, jouduttiin 
valintakriteereitä väljentämään suunnitellusta kolmesta vuodesta. Kolme vuotta 
saattaa olla monessa tapauksessa liian lyhyt aika siihen, että kokemuksesta voi tai 
halutaan kertoa. Tutkimuksessa sovelletun kriteerin mukaan sopimisesta on voinut 
kulua kymmenen vuotta, jolloin tapahtunut on jo kaukana, kaikkea ei muisteta tai 
ne ovat voineet sekoittua muihin tapahtumiin. Toisaalta pitempi aikaperspektiivi 
antaa tutkittavan aihealueen kohdalla lisätietoa selviytymisestä, esimerkiksi 
negatiivisten tai positiivisten vaikutusten jatkuvuudesta.  
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Tutkimuksessa laajennettiin myös kriteeriä siitä, missä yhteydessä sopimus 
voi olla tehty (yhteistoimintamenettelyn lopuksi valinta irtisanomisen tai 
sopimisen välillä, ja työntekijä halusi työsuhteen päättämistä). Kriteerin 
laajentaminen toi lisäarvoa sekä sopimisen oikeudenmukaisuuskokemuksen että 
tapahtumasta selviytymisen tarkasteluun. Ne tuovat lisäarvoa sen kuvaamiseen ja 
ymmärtämiseen, missä tilanteissa ja miksi työsuhteen päättämissopimuksia 
tehdään.  
Tutkimustulosten luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan huolellisella 
haastattelijoiden valinnalla (kriteerit), luotettavalla tiedottamisella haastateltavien 
haun aikana (aihe, kriteerit, teemat) ja haastatteluvaiheessa, turvallisella ja 
häiriöttömällä haastattelutilalla ja -tilanteella sekä käyttämällä luotettavia 
testattuja välineitä (nauhurin toimivuus ja kuuluvuus), käyttämällä yleiskieltä ja 
kuvaamalla myös teoreettiset käsitteet yleiskielen sanavalinnoin haastattelu-
tilanteessa.  
Laadullisessa tutkimuksessa tutkija osallistuu tutkimusprosessiin tutkimus-
kysymysten ja menetelmien valinnan lisäksi muun muassa laatimalla ja 
suorittamalla haastattelun sekä analysoimalla ja tulkitsemalla aineistoa. Kussakin 
vaiheessa tutkija pyrkii ymmärtämään tilannetta tutkittavan näkökulmasta oman 
kokemuksensa pohjalta. Tilanteen ymmärtäminen toisen henkilön näkökulmasta 
on aina haasteellista, mutta sitä voi edesauttaa paitsi halu ymmärtää toisen 
kokemusta ja tuntemuksia, myös yhteinen kokemusmaailma. Tutkijan 
esiymmärrys tutkimuksen kohteesta on olennainen tutkimukseen liittyvä asia. 153 
Olen toiminut yli 20 vuotta yritysmaailmassa liikkeenjohdon konsultoinnin 
tehtäväalueella asiantuntijatehtävissä, missä yhteydessä olen ollut tekemisissä 
paitsi kulloisenkin työnantajayhteisön myös lukuisten muiden organisaatioiden 
kanssa. Tätä kautta tunnen erilaisia johtamismalleja ja toimintakulttuureja. 
Minulla on myös kokemusta työsuhteen päättämissopimuksen aihepiiriin 
liittyvistä asioista. Tutkijan roolissani olen tiedostanut oman kokemukseni 
mahdollisen vaikutuksen tutkimuksessa. Nähdäkseni ne ovat pikemminkin etu 
kuin haitta sille, että kykenen ymmärtämään haastateltujen kokemuksia 
suhteellisen kokonaisvaltaisesti.  
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5. Oikeudenmukaisuuskokemukset ja kriisireaktio 
5.1 Sopimista edeltäneet tapahtumat 
Sopimista edeltäviin tapahtumiin liittyi usein jonkinasteinen kitka työntekijän ja 
hänen esimiehensä tai muun keskeisen organisaatiotahon välillä. (1, 3, 5–8) Kitka 
saattoi liittyä siihen, että työtehtävät eivät vastanneet työntekijän odotuksia tai 
hänelle annettuja lupauksia (1, 5), tai siihen, että työntekijällä olisi ollut halua ja 
näkemyksiä kehittää organisaation toimintaa, mutta tätä ei organisaatiossa 
arvostettu (3, 6, 8). Työntekijän kokemuksen mukaan innokkaita ja kehittämis-
haluisia työntekijöitä pidettiin hankalina. (8) Myös esimiehen vähäisempi 
kokemus esimiestyöstä tai tehtäväalueesta, alempi koulutustaso, tehtävien 
hoitamisen taso tai työn tuloksellisuus koettiin sellaiseksi puutteeksi, mikä haittasi 
työntekijän työntekoa organisaatiossa. (1, 8) Kun esimies vaihtui, alaisen oli 
sopeuduttava uuden esimiehen toimintatapaan tai väistyttävä. (7)  
Johto saattoi toimia siten, ettei se osoittanut arvostusta työntekijöille, joiden 
kanssa teki työtä. (8) Saamansa kohtelun perusteella työntekijä koki, että esimies 
haluaa päästä eroon työntekijästä (5, 7), tai hän havaitsi roolinsa supistuneen (7). 
Jotkut työntekijät olivat aktiivisia työntekijöiden oikeuksien edistämisessä 
työyhteisössä (4, 5), ja työnantajan kanssa oli keskusteltu lainsäädännön 
noudattamisesta työsuhteessa (5).  
Päällikkötason tehtävien hoitaminen ja toiminnan kehittäminen oli 
haasteellista sekä omassa organisaatiossa että suhteessa muiden organisaatio-
tahojen intresseihin, vaikka työllä olikin esimiehen tuki. (3, 6) Työntekijä oli 
hankkimassa tukea tehtävien läpiviemiseksi, mutta toinen taho organisaatiossa ei 
hoitanut asiaa sovitusti eteenpäin. (6) Sovittujen asioiden hoitamatta jättäminen 
voidaan kokea nöyryyttävänä vallankäyttönä. Toisen organisaatiotahon edustaja 
on sanomisellaan nöyryyttänyt työntekijää muiden työntekijöiden läsnä ollessa.(6)  
Henkilöstöpäällikkö rikkoi työntekijän luottamuksen: hän oli pyytänyt 
keskustelemaan luottamuksellisesti kanssaan, mutta oli kertonut keskustelun 
sisällöstä useille henkilöille: 
No sitten se tuli ja sano, että keskustellaan luottamuksellisesti tästä asiasta. No, mä oletin, 
että se on luottamuksellista, eikä silleen, että hän on johdon ulospotkija. Se oli mun 
mielestä huijausta, se luottamus, hän vuoti kaiken, mitä mä hälle luottamuksellisesti 
kerroin. --- Joka mun käsitys luottamuksellinen on minun ja hänen välinen asia. Ei silleen, 
että se on minun ja hänen, ja koko johdon. Eihän se niin voi olla. Jos se on 
luottamuksellinen, niin mä kerron hänelle luottamuksellisesti, ja hän käsittelee sitä tietoa 
jotenkin, mitä hänen tehtävänsä edellyttää, mutta ei kerro kaikkea eteenpäin. (8) 
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Edellä kuvattu luottamuksellisuuslupauksen rikkominen voidaan tulkita työn-
tekijän harhauttamiseksi, joka on epäeettinen menettelytapa ja epäoikeuden-
mukaisuuskokemuksen muoto. 154 Tulkinta voidaan mahdollisesti liittää myös 
työntekijän kokemukseen siitä, että kun hänen ja esimiehen välisen yhteistyön 
sujumista selvitettiin, pyydettiin häneltä ehdotuksia toiminnan kehittämiseksi, 
mutta niitä ei kuitenkaan otettu huomioon. (7)  
Työntekijälle oli tarjottu lisätehtäviä, vaikka häntä oli toisaalta huomautettu 
työn laadusta epärelevanttien asioiden kohdalla. Menettelytapa oli tavanomainen 
kyseisessä yrityksessä. (5) 
Työntekijöiden elämäntilanteeseen ennen sopimista ja sen aikana saattoi 
liittyä työntekijän oma sairaus tai sairasloma (1, 4, 5) ja vaativa perhetilanne (1, 5, 
8) (esimerkiksi läheisen sairaus). Työntekijöillä oli joko yksityiselämästä, työ-
suhteesta (4, 6) tai molemmista (1, 5) johtuvaa stressiä. Tällaisessa tilanteessa 
työntekijän ehdottamia muutoksia työtehtävässä ei hyväksytty. (1)  
5.2 Työnantajan menettelytavat ja vuorovaikutus 
työsuhdetta päätettäessä ja sopimusneuvottelussa 
Haastatellut työntekijät pitivät työsuhteen päättämistä sopimalla epäoikeuden-
mukaisena, koska he eivät ole tehneet mitään väärää tai sellaista, jonka vuoksi 
työsuhde olisi oikeutettua irtisanoa tai purkaa työlainsäädännön perusteella. (4, 5) 
Et minä niinkun, et eihän semmosta, ei ollut mitään syytä ensinnäkään sille, että minut 
pistetään pois sieltä, niinkun semmosia perusteita, että mitä vois yleensä olla työsuhteen 
päättämiselle ja purkamiselle. (5) 
 
Sen sijaan työntekijä koki tapahtumat oikeudenmukaisina, kun työsuhteen 
päättyminen tapahtui lainsäädännön mukaan, työnantaja kertoi hänelle selkeästi, 
rehellisesti ja perustellen tilanteen ja vaihtoehdot. Työntekijä ymmärtää tilanteen 
myös työnantajan näkökulmasta: 
Ett siltä kannalta joo, että mentiin niinkun sääntöjen mukaan kyllä. Ja. No, siltä kannalta 
aateltuna, että yritykselle oli parempi se, että minä irtisanon itseni, jollon, jos ne ois 
tavallaan irtisanonut mut, ja sit lähteny metsästään sen toisen jutun osaajia, nin sitten siihen 
tulee sellanen taktinen ongelma, että mut ois kuitenkin pitänyt palkata mielellään 
ensisijaisesti, niin ymmärtää heidän kannaltaan. Että no, sääntöjen mukaan mentiin. (8) 
 
Monet haastatellut kokivat, että päätöksen perustelut eivät olleet relevantteja 
ja totuudenmukaisia, eikä niihin voinut vaikuttaa. (1, 3, 5, 6) Työntekijästä oli 
loukkaavaa, kun työsuhteen päättymistä perusteltiin tapahtumalla, joka ei ole 
yleistettävissä ja jonka syy oli työntekijän näkemyksen mukaan esimiehen 
toiminnassa. (3) Loukkaantuminen liittyy siihen, että ihminen kokee itsensä 
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arvottomaksi. 155 Vaikka työntekijä oli itse tietoinen, että työnantajan väite hänestä 
ei ole totuudenmukainen, hän koki väitteen syytökseksi itseään kohtaan. Hän koki 
sen hyvin raskaana ja loukkaavana. Perättömiä syytöksiä vastaan oli vaikea 
puolustautua. (5)  
Ja kyllähän se tuntu siinä tilanteessa, se tuntu niinkun tosi ikävältä. Että tulee sellasia 
perättömiä syytöksiä, taikka sellasia syytöksiä, joilla ei ole mitään perusteita.  --- Ei 
missään tapauksessa se ollut reilua. Eikä millään tavalla minun mielestä, minun kohdalla se 
ei ollut reilua. --- Että minä jäin siinä kohtaa ihan ymmyrkäisenä miettimään, että miten voi 
olla mahollista, että minusta nyt yritetään tehä tässä jotakin roistoa tämmösessä kohtaa, kun 
minä olen tässä niinku rikoksen kohteena, että minuahan tässä kohdellaan tosi väärin. (5) 
 
Loppujen lopuksi siihen tulee sitten se, että kun sä itsekin ajattelet, että eihän tälle… Kun 
sua niinkun syytetään, niin sähän rupeet ajatteleen, että eihän tässä oo enää mitään 
edellytyksiä. Että sua on loukattu niin kovasti, että sä et vaan enää voi tehdä tollasten 
ihmisten kanssa enää töitä. (1) 
 
Syyllistämistä liittyi myös työntekijän sairauteen tai sairaslomaan. (5) Yhden 
henkilön kohdalla esimies menetti malttinsa kahdenkeskisissä tilanteissa, mutta 
muiden läsnä ollessa hän käyttäytyi asiallisesti. (1) Neuvotteluprosessin ilmapiiriä 
kuvattiin myös sanoilla nokittelu, uhkailu ja syyllistäminen: 
--- tai mä tavallaan ymmärrän työnantajaosapuoltakin sillä tavalla, että kun kerran pitää 
päästä jostakin kaverista eroon, niin sillon lähes kaikki keinot on käytettävissä. Mä itse en 
tekis kyllä sillä tavalla. (3) 
 
Työntekijä koki vahvasti epäoikeudenmukaiseksi sen, että häneen liittyvistä 
asioista kirjoitetaan muistioita, joissa esitetään väärää tietoa hänestä, vain hänen 
esimiehensä mielipiteet, eikä hänen mielipiteillään ole lainkaan merkitystä. Epä-
oikeudenmukaista on myös se, että nämä asiakirjat arkistoidaan yritykseen 
muiden nähtäväksi: 
Kun se kysymys siitä reiluudesta, niin se mikä on epäreilua niin se, että näistä tehdään  
muistioita. Ja se teksti mitä siellä on, niin se on pöyristyttävää. Niin toinen, työnantajan 
osapuoli kirjottaa siis... semmosia valheita, jotka vaan tavallaan niinkun perustellaan näitä 
asioita. Sitä, että ne ei pidä millään tavalla paikkaansa. Ja sä et vaan voi sille yhtään mitään, 
että ne tulee sinne. Toki eihän niitä oo mitenkään allekirjotettu, mutta ne jää sinne 
yritykseen, kuitenkin. Ja ne arkistoidaan, tämmöset paperit. Niin se on inhottavaa. --- Ei, 
siis ei kuultu [minun mielipidettäni]. Siis asioista neuvoteltiin, mutta kun ei yhtään. Siis se 
on ihan sama, mitä sä sanot. Niin sinne kirjotetaan just se, mitä sun esimiehesi sanoo. (1) 
 
Epäoikeudenmukaisuuden kokemus voi liittyä myös työnantajan risti-
riitaiseen viestintään. Työntekijälle oli paria päivää aikaisemmin kerrottu, että 
hänen työsuhteensa jatkuu joka tapauksessa organisaatiojärjestelyistä huolimatta. 
(5) Ristiriitainen viestintä voi olla osittain myös positiivista, mutta hämmentää ja 
lisätä epäoikeudenmukaisuuden kokemusta, kun saa hyvää palautetta ylimmältä 
johdolta ja työtovereilta, kun on juuri joutunut lähtemään. (5) 
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Työntekijän mahdollisuus vaikuttaa prosessin lopputulokseen lisää hänen 
kokemaansa oikeudenmukaisuutta. 156 Sopimuksen laatiminen yhdessä esimiehen 
kanssa ja esimiehen vaatima uudelleensijoituspalvelun liittäminen sopimukseen 
korjasi koettua epäoikeudenmukaista kohtelua:  
Oikeudenmukaisuusajattelun suhteen, siinä oli, ainakin sen käsityksen mä sain, mistä mä 
olin kiitollinen siinä sopimustilanteessa, oli se, että  mulle jäi se päällimmäinen tunne siitä 
esimies-alais, mun esimiehen ja itseni työskentelyn suhteen. Niinkun sillon, kun me käytiin 
sitä sopimusta läpi ja muokattiin ja rakennettiin sitä, että minä kokisin sen 
oikeudenmukaiseksi, ettei se millään tavalla polkisi minua niinkun maan tasaan. --- Koska 
hän oli näköjään itse sitä mieltä, että mua ei oltu kohdeltu oikeudenmukaisesti. Niin mä 
tahdon tämän asian ymmärtää. (4) 
 
Myös kolme muuta työntekijää puhui neuvotteluprosessista ja sen lopputuloksesta 
positiiviseen sävyyn. (2, 6, 7) Heidän kohdallaan korostui työntekijän henkilö-
kohtaisen neuvottelutaidon merkitys. Sopiminen liittyi koetun vääryyden 
korjaamiseen, eli työntekijän näkökulmasta tehty sopimus osoitti työnantajan 
toimineen väärin, ja he saivat oikeutta, kun sopimus tehtiin. (2, 4)  
Ja voin kertoa, että ne hävisi. Minä voitin tässä näin, tässä sopimuksessa, monellakin 
tasolla, Ne kuvittelee tai heillä oli sellanen kuva, että he saa mut talosta pois sillä, että kun 
ne sanoo että ne ei halua, että mä oon siellä töissä, että mä sanon itteni irti, ja se on sitten 
niinku kaks viikkoo, eikä niiden tarvitse maksaa enempää, vaan toisin kävi. (2) 
 
Oikeudenmukaisuuskokemusta edisti se, että työntekijä sai neuvoteltua sellaisen 
rahakorvauksen, johon hän oli tyytyväinen. (4, 6, 7)  
Jos halutaan jostain eroon, niin hyvinhän se meni silleen niin, että ne neuvotteli asiasta, se 
ei ollut pelkkää sanelua. Ja sitten neuvotteluhan meinaa sitä, että on eri lähtökohdat, ja 
lähestyttiin, ja saavutettiin joku yhteinen piste, ja sehän me saavutettiin.  --- Mä sanoin että 
mä olin muutenkin jo lähdössä, en mä jaksanu enää kattoo tätä. Että tämä oli aivan loistava, 
nyt mä sain [] liksan, ja [] vapaan, ja saman tien mä sain lähtee. Mun ei tarvinnu olla. (6)  
 
Työntekijän näkökulmasta oli epäoikeudenmukaista, kun tuloksellisella 
työllä ja työntekijän kokemuksella ei ole mitään arvoa silloin, kun työntekijästä 
halutaan eroon. (6) 
5.3 Työntekijä sopimusprosessissa 
Tieto työnantajan halusta päättää työsuhde tuli yhtä tapausta lukuun ottamatta 
yllätyksenä työntekijälle. (1–3, 5–8) 
Minut pyydettiin, siis minun esimies pyysi, että tulisinko neuvotteluhuoneeseen käymään. 
No sit kun minä menin sinne, siellä oli myös henkilöstöpäällikkö paikalla, ja sitte he 
ilmoitti, että että he haluaa niinkun, että heillä on tämmönen asia että he haluaa että minä 
lopetan työt siellä yrityksessä. --- No sillonhan mulle sanottiin, että mun ei tarvii tulla enää 
töihin. --- Toki he ensin sano, että voin allekirjottaa sen [sopimuksen], mutta sit kuitenkin 
oli, että ei ole niinkun pakko.  (5) 
 
Se kyllä tuli tuota, niinkun kirkkaalta taivaalta tämä. Maksetaan palkka kotiin, ja ei tarvii 
tulla enää töihin.  (6) 
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Se tuli tavallaan mulle aika isona yllätyksenä kuitenkin, ett kaikesta huolimatta, vaikka mä 
niinkun tiesin, ei oo kemiat ihan kohillaan, niin että  mulle niinkun esitetään, että  jos mä 
lähtisin sieltä pois. Ja mähän olin hyvin pitkään että en, koska se on niinkun itsemurha. (3) 
 
 Kaikki tässä tutkimuksessa haastatellut henkilöt olivat jokin ammattiliiton 
jäseniä. He käyttivät liittonsa oikeudellista neuvontaa tai vähintään web-sivuilla 
olevaa tietoa hyväkseen sopimusneuvotteluissa. (1–8) Juristi saattoi kannustaa 
työntekijää sopuratkaisuun: 
No ehkä jossakin määrin, sillä [ammattiliiton juristilla]oli rauhottava vaikutus, jollakin 
tavalla. Koska hän tietysti saattoi kertoa, että kyllähän näitä sattuu, ja saattoi vähän kertoa, 
miten tää asia etenee ja mihin se saattaa johtaa. Hänellä oli tietysti alusta lähtien semmonen  
toivomus, näkemys, että se päättyy rauhanomaisesti. Ettei jouduta mihinkään oikeus-
käsittelyyn. Ett tuota sitä hän selvästi yritti ohjata minua tekemään. Mä koen, ettei hän siinä 
minua niin hirveesti siinä ollu [auttamassa]. Mutta hyvin ymmärrän sen, että tämmösiä 
tapauksia on paljon ja sillä tavalla. Kyllä mä tavallaan yksin siinä sen taistelun kävin. (8) 
 
Kun sopimistapahtuman taustalla oli työnantajan puolelta tapahtunut 
työlainsäädännön rikkominen, ammattiliiton oikeudellisen tuen merkitys oli 
suurempi. (5, 6)  
Liiton lakimieshän oli aivan suunnaton apu. Me puhuttiin hänen kanssa monesti pitkään 
puhelimessa... (6) 
 
Työntekijän kokemuksen mukaan ammattiliiton edustaja ei kuitenkaan ollut täysin 
työntekijän puolella, kun hän uskoi työnantajan esittämät perusteettomat 
syytökset. (5) Traumaattisessa tilanteessa oman tukitahon pettäminen on vahva 
kokemus. 
Mutta siinä tapahtui, että tuli niitä kummallisia syytöksiä minua kohtaan. Siinä kohtaa 
ajattelin niin, että ei edes se ammattiliiton edustaja siellä, lakimies tai asianajaja tai mikä lie 
ollukaan niin, ollu niinku minun puolella, koska hän oli minun mielestä valmis uskomaan 
ne työnantajan puheet minusta taikka ne syytökset minusta. Eikä tuntunu siltä, että hän olis 
ollu niinku minun tukena sillon siinä kohtaa. (5) 
 
Työntekijä odotti ammattiliiton oikeudelliselta neuvonnalta enemmän, kuin mitä 
hän sai: 
Se [ammattiliiton] lakimies luki sen [sopimuksen], mutta ei sillä mitään kommenttia siihen 
ollu. --- Ei sillä ollu mitään sanottavaa. (7)  
 
 Luottamusmiehiä ei ollut saatavissa työntekijän tueksi neuvotteluissa. (3, 4) 
Toisaalta luottamusmiehen mukanaololla ei työntekijän kokemuksen mukaan ole 
mitään merkitystä, koska hän ei kuitenkaan voi vaikuttaa asiaan: 
On ihan sama, onks luottamusmies mukana vai eikö, koska ei niillä oo niinku mitään, ei 
sillä oo mitään merkitystä. --- Niin se on ihan sama onko sellanen ihminen mukana vai ei, 
joka ei niinku sano mitään. Eikä tota, jolla ei oo niinku yhtään voimaa. --- Mitä hänellä on 
mahdollisuus vaikuttaa, ei mitään. --- No kun ei siinä oikein voi tehdä yhtään mitään. (3) 
 
Jos työntekijän tilanteena on se, että vaihtoehtona on joko irtisanotuksi 
tuleminen tai sopimuksen tekeminen, niin sopiminen vaikuttaa selkeältä 
ratkaisulta taloudellisen lopputuloksen kannalta. (1, 5) 
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Ja voin sanoa, että kyllähän siinä kohtaa aatteli, että parempi kai se on allekirjoittaa tämä 
paperi kuin lähteä tyhjin käsin. (5) 
 
Työntekijän kannalta edullinen asia voi olla myös se, milloin työntekijä saa tiedon 
työsuhteen päättymisestä: 
Et sitä kautta tuli aika mielenkiintosena yllärinä, mutta voin kyllä sanoo, että en mä, jos tätä 
olis ruvettu pohdiskelemaan ennen  lomaa, niin en ois kyllä välttämättä tosiaankaan 
halunnu tietää sitä, siinä loma olis menny ihan pilalle, jos ois tommosta pohtinu. (1) 
 
Työntekijän toimintakyky ja jaksaminen ovat koetuksella neuvottelu-
tilanteessa, kun elämässä oli samaan aikaan muita tärkeitä asioita. (6) Vaikka ei 
haluaisi lähteä työpaikasta, on työntekijän luottamus esimieheen ja työnantajaan 
mennyt. (3) 
Mulla oli ainaskin kauheen väsynyt. Väsynyt keskustelemaan koko asiasta. (6) 
 
No mä olin aika, mä olin sitä mieltä, että mä en tee sopimusta. Ja sit kun sulle tulee sellanen 
olo, et sä ihan oikeesti voi tohon jäädä. Ja työnteossa luottamus on sellanen, että jollet sä 
luota, tai sulla ei ole sitä luottamussuhdetta esimiehesi kanssa, niin asioistahan ei tuu yhtään 
mitään. Niin aika nopeesti se luottamus siitä kyllä häviää. Ja tulee, jos ei oo, tai sanotaan, se 
vastenmielisyys vahvistuu. Tai vastenmieliset tunteet. (3) 
 
Sopimuksen tekeminen voi tuntua helpotukselta vaikean prosessin jälkeen. 
Kuvaukset kertovat myös siitä, miten he kokivat tulleensa kohdelluiksi. (3, 8)   
Niin sä, kyl sä sitte, sulle tulee itelleenkin se aate, että mä en voi ikinä enää luottaa niinkun 
toiseen osapuoleen, niin kyllähän sä siinä taivut, ja vaikka mä ajattelin, että mä en tuu 
taipumaan. Ja mä olin aika pitkään, että mä en taivu, mutta kyllä ihminen taipuu. --- Mut 
kyllä mulla oli sellanen, että ekaks mut joukolla pahoinpideltiin, ja sit vielä loppujen lopuks 
raiskattiin henkisesti. --- No, varmaan siis osaltaan  helpotti, siis kun sä oot jo siinä 
vaiheessa niin täynnä sitä, niitä ihmisiä, ja varmaan yritystä myöskin, että miten voi sillä 
tavalla toimia. Ja siis sellanen helpottunut olo, että mun ei tarvii noita enää nähdä. Ja mun 
ei tarvii niiden kanssa olla enää missään tekemisissä. (3) 
 
Siis sehän oli helpotus. Sen allekirjotuksen jälkeen mä tiesin, että tää, tämä suoranainen, en 
nyt voi sanoa kidutus, mutta se piinapenkki, niinkun se loppu, se loppuu tähän. Ja se oli 
huojentava, huojentava se allekirjotus. Mä niinkun tiesin, pystyin hengittämään paremmin. 
(8) 
 
Työntekijät toivat esille epäoikeudenmukaisuuden kokemusta myös siitä, 
miten heidän lähtönsä työyhteisöstä tapahtui. 157 Työntekijää ei käyty 
tervehtimässä (7) eikä hän hyvästellyt ketään. (1) Jäähyväisten jättäminen edistäisi 
selviytymistä. 158  
Se henkilö, joka halusi minusta eroon, eli se [], ei se tullu käymään, ei se sanonu terve. Se 
vaan. Mä vaan häivyin silleen. Se oli hänelle hankala tilanne varmaan. Hankalampi mulle. 
(7) 
 
Itse asiassa mielenkiintoista kyllä mä en kertonut kenellekään mitään. --- Että se oli 
oikeesti, että mä tulin töihin, tsap, ja sit mä katosin sieltä. (1) 
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Työntekijän kannalta on tärkeää erottaa irtisanominen ja työsuhteen päättäminen 
sopimalla: 
Niin hän sano sitten jossain vaiheessa, että ehkä se ois parempi, jos löytäisit jotain muuta 
tehtävää. Elikkä ei sanonu mua irti, mutta sano vaan, että ehkä. Koska siinä samaisessa 
yhteydessä hän totesi, ettei hän pysty sanomaan mua irti. --- Koska se olis ollu suoraan 
laitonta, ja jos se ois tapahtunu, niin mä olisin vieny sen oikeuteen ihan tasan tarkkaan 
varmasti. (8) 
 
Epäoikeudenmukaisuuden kokemus voi liittyä myös siihen, miten työsuhteen 
päättymisestä (tai lähdöstä) kerrottiin työyhteisössä ja yhteistyötahoille. Äkillinen 
lähtö työpaikalta ilman selityksiä ymmärretään työlainsäädännön viitekehyksen 
pohjalta työsuhteen purkamiseksi, joka voidaan tehdä vain erityisen painavista 
syistä. Mikäli työnantaja tai työntekijä ei itse kerro lähdön syytä tai luonnetta, 
voivat työtoverit ajatella hänen syyllistyneen väärinkäytökseen. Työnantajan 
haluttomuus ilmoittaa lähdöstä ja hänen sähköpostiinsa laitettu lyhytsanainen 
viesti työsuhteen päättymisestä herättivät työntekijän pohtimaan sitä, halusiko 
työnantaja tahallaan antaa tällaisen kuvan hänen lähdöstään. Työntekijälle olisi 
ollut tärkeää saada puhdistautua organisaation edessä siitä epäilystä, että hän olisi 
tehnyt jotain väärää: 
Että juuri se, että hän anto mulle vapautuksen työtehtävistä, tai käytännössä se tarkotti, että 
ei tartte tulla enää, siitä paikasta lähetään. Tarkottaa yleensä firmassa sitä, että on tehny 
rötöksiä ja jääny kiinni, ja saa heti lähteä. Että siltähän se, voin kuvitella, saatto niinkun 
näyttää ulkopuolisista. --- Halusin niinkun puhdistaa, että kukaan ei luule, ei epäile, että mä 
oon tehny jotakin. Mutta tänäkin päivänä mä en tiedä, että mikä käsitys ihmisille jäi. (2) 
 
Työntekijä voi kokea joutuneensa työnantajan epäoikeudenmukaisen 
toiminnan kohteeksi vielä työsuhteen päättymisen jälkeenkin kohtaamissaan 
tilanteissa: työnantaja oli kertonut ulkopuoliselle henkilölle työntekijän tulleen 
irtisanotuksi. (8) 
Monet haastateltavat nostivat esille työsuhteen päättämissopimukseen 
liittyviä epäoikeudenmukaisuusnäkökohtia. (1, 3, 5, 7, 8) Jo käsitteenä sopimus on 
harhaanjohtava ja virheellinen, koska työntekijä ei voi valita sitä, tekeekö 
sopimuksen vai ei, vaan siinä toteutuu vain työnantajan tahto: 
Ja niin, ajattelen, että eihän se ole mikään sopimus, sehän on työnantajan sanelema juttu. 
Eihän siinä ole sitä että työntekijän ja työnantaja sopisivat, että nyt tämä työsuhde 
päätetään. (5) 
 
Myös usko oikeudenmukaisuuden toteutumiseen työelämässä yleensäkin on 
koetuksella: voiko työsuhteen päättämissopimuksen ja oman kokemuksensa 
oikeudenmukaisuutta edes pohtia, kun kaupallisuus ohjaa kaikkea toimintaa: 
En mä tiedä, onks se niinkun, voiks niinkun tavallaan soveltaa enää tähän kaupalliseen 
tilanteeseen sanaa oikeudenmukainen. (1) 
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5.4 Johtopäätökset oikeudenmukaisuuskokemuksista 
Työsuhteen päättämistä edeltäneet tapahtumat olivat työntekijöiden mielestä 
rasitteita tai väärin heitä kohtaan, mutta he eivät itse nimenneet niitä epäoikeuden-
mukaisiksi. Työntekijöiden kertomat kokemukset tilanteesta työpaikalla liittyvät 
menettelytapojen eettisyyteen ja kohteluun, lainsäädännön noudattamiseen, 
tiedottamisen totuudenmukaisuuteen ja selkeyteen sekä puheiden ja toiminnan 
ristiriitaisuuksiin. Nämä ovat aiempien oikeudenmukaisuusteorioiden kanssa 
yhtäpitäviä käsitteitä. 159   
Uusina käsitteinä nousee esille esimiesten osaamisen merkitys sekä henkilö- 
että asiajohtajina (esimiestyö), vaikka se onkin johdettavissa jaon oikeuden-
mukaisuuden teoriasta ja toisaalta sosiaalisen arvostuksen saamisesta oman 
osaamisen perusteella. Toinen korostuva piirre kokemuksissa on työntekijän 
omaan terveyteen ja jaksamiseen sekä elämäntilanteeseen liittyvät tekijät (työ- ja 
muun elämän yhteensovittaminen). Myös työhön liittyviin liiallisiin paineisiin 
puuttumatta jättäminen voidaan tulkita epäoikeudenmukaiseksi. Huomionarvoista 
on, että yhteistyösuhteissa esillä olleiden kitkatekijöiden ratkaisemiseksi ei 
työntekijöiden mukaan tehty mitään, tai niiden ratkaisuyritykset eivät olleet 
työntekijän käsityksen mukaan aitoja työnantajan puolelta. 
Työsuhteen päättämissopimusta tehtäessä lainsäädännön noudattaminen on 
keskeinen menettelytapojen oikeudenmukaisuuden arviointiperusta. Kun työ-
suhteen päättäminen sopimalla ei perustu työlainsäädäntöön, voi tapahtuman 
kohdanneen olla vaikea löytää itselleen mitään perustaa, minkä varaan voisi 
rakentaa käsityksensä työsuhteensa päättymisen oikeudenmukaisuudesta.  
Toinen keskeinen asia on työnantajan päätöksen perustelujen relevanttius ja 
totuudenmukaisuus. Tämän tutkimuksen mukaan ne eivät ole oikaistavissa, jos ne 
ovat työntekijän käsityksen mukaan virheellisiä.  
Oikeudenmukaisuuskokemusta ja selviytymistä edistäisi asioiden 
kertominen ja perustelu kasvotusten, selkeästi ja rehellisesti.160 Sitä edistää myös 
se, että työntekijä voi vaikuttaa prosessin lopputulokseen.  
Johtamisoppaiden mukaan ero- ja irtisanomistilanteissa vastuullisesti 
toteutettu toiminta tarkoittaa juridisten periaatteiden noudattamista, 
mahdollisimman oikeudenmukaista toimintaa sekä henkilökohtaista ja 
                                                 
159
 Leventhal 1980, 39–45; Colquitt ym. 2005, 24.  
160
 Poijula & Ahonen 2007, 192. 
 48 
kunnioittavaa irtisanomistilanteen hoitamista. 161 Tämän tutkimuksen mukaan 
nämä elementit vaikuttavat puuttuvan useimmissa tilanteissa, joissa työsuhde 
päätetään sopimalla. Sopimisprosessiin liittyy syyllistämistä, kiristämistä, 
uhkailua ja muuta työntekijää epäkunnioittavaa ja –arvostavaa kohtelua. Tällainen 
toiminta voidaan tulkita olevan epäeettistä toimintaa työnantajan puolelta.  
Työntekijöiden kertomuksissa tuli vain kertaalleen esille se, että tilannetta 
olisi selvitelty työntekijän kanssa. Työyhteisöistä puuttuu se piirre, että 
neuvoteltaisiin oikeasti siitä, miten työntekijä voisi työyhteisössä jatkaa. Työlain-
säädännön mukaan työnantajan velvollisuus on pyrkiä ratkaisemaan asiat 
ensisijaisesti niin, että henkilö ei menetä työpaikkaansa. 162 Tämä seikka voi lisätä 
epäoikeudenmukaisuuden kokemusta.  
Yleensä kollektiivissa irtisanomistilanteissa ja muissa työpaikan kriisi-
tilanteissa tuodaan esille johdon, esimiesten, henkilöstöhallinnon, työterveys-
huollon, yhteistoiminta- ja luottamushenkilöiden, työsuojelun ja muun 
henkilöstön osuus toimijoina tai tuen tarjoajina. 163 Kun työsuhde päätetään 
sopimalla, työntekijä saattaa olla oikeudellista neuvontaa lukuun ottamatta täysin 
yksin tilanteessa. Lisäksi tilanne on ristiriitainen, koska tässä tapahtumassa 
työpaikalla työntekijän terveydestä ja turvallisuudesta vastuussa oleva henkilö eli 
työntekijän esimies on itse osallisena traumaattisen tilanteen syntymisessä ja 
jatkumisessa. Työntekijä jää näin sopimistapahtumassa työsuojeluunkin liittyvän 
lainsäädännön ulkopuolelle.  
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6. Selviytyminen 
6.1 Kriisireaktiot 
Edellä kuvatut työntekijöiden kokemukset kriisitilanteessa kertovat usein siitä, 
että heitä ei kohdella arvostavasti. Traumatutkimusten mukaan traumaattisessa 
tilanteessa ensimmäisenä kohdattujen ihmisten suhtautuminen on erittäin 
merkittävä. Myönteinen suhtautuminen tukee henkilöä, mutta negatiivinen lisää 
ahdistusta. 164 Tapahtuman seuraukset – tässä tutkimuksessa työn menettäminen – 
kestetään yleensä hyvin, mutta huonosta kohtelusta (esimerkiksi taitamattomuus, 
välinpitämättömyys tai tylyys) saattaa muodostua kaikkein traumaattisin 
kokemus. 165  
Stressireaktio riippuu huolenpitoympäristöstä. Sosiaalinen eli työtovereilta 
saatu tuki, osallistuminen rituaaleihin (työtovereiden hyvästely), neuvojen 
antaminen sekä hyväksyminen (positiivinen palaute) voivat vaikuttaa olennaisesti 
stressireaktion muodostumiseen sitä lieventävästi. 166 Nämä tekijät puuttuivat 
usein työsuhteensa sopimalla päättäviltä henkilöiltä. 
Traumaattisen tapahtuman ominaisuus on, että se ei ole ennustettavissa. 
Siihen ei ole voinut valmistautua etukäteen, eikä tapahtumaan voi vaikuttaa 
omalla toiminnalla. 167 Työntekijöiden kertomuksissa sopimistilanteista tuli usein 
esille se, että työntekijä ei voi vaikuttaa asiaan eikä osaa ennakoida työnantajan 
päätöstä lopettaa työsuhde. Toisin kuin työnantajan irtisanoessa työntekijän 
työsuhteen päättämissopimuksia tehtäessä työntekijän on vaikea tai mahdotonta 
puolustaa itseään. (1, 2, 4, 6, 8)  
Reaktioita voimistaa se, että tapahtuma on ihmisten tahallisesti aiheuttama, 
ja se olisi voitu välttää. 168  Kriisin asteeseen vaikuttaa se, kuinka pitkäkestoinen 
ja kuormittava kriisitilanne oli, ja kokeeko henkilö lopputuloksen onnistumisena 
vai epäonnistumisena. 169 Äkillinen järkyttävä kokemus tai pitempikestoinen 
kriisitilanne voi johtaa myös psyykkisen trauman kehittymiseen. 170 Työntekijää 
kuormittavien tapahtumien kesto vaihteli hyvin paljon tapauskohtaisesti. 
Sopimusneuvotteluvaihe kesti aina kahdesta tunnista (7), muutamasta päivästä (3) 
ja parista viikosta (5) useisiin viikkoihin (1, 2, 4, 6, 8). Usein jo tätä edeltävät 
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tapahtumat olivat kuormittaneet työntekijöitä (1, 3), toisia voimakkaastikin (2, 5, 
6, 8).  
Vaikka päätös jättää työ oli vaikea, kuvattiin työn päättymistä lopulta 
helpotukseksi ristiriitaisessa tilanteessa. (2, 5, 6) Kriisitilanteessa työntekijä koki, 
että hänen maailmansa romahti tai mullistui. (1, 4) 
Kyllä minä aattelen, että on se aika mullistava tapahtuma. [Perhetilanne, asunto, 
taloudellinen tilanne kunnossa] ja kuvitellut, että mulla on tässä hyvä työpaikka, ja että 
kaikki sujuu niinku suht hyvin. --- Ja sitten puolen vuoden päästä käy näin, niin kyllähän se 
oli, koko maailma silleen niinku putos, tai siis pohja putos pois jalkojen alta täydellisesti. 
Että ei oikein niinkun tiennyt, että mitähän tässä nyt sitten tekis, ett siinä vaan… --- No 
kyllä minä aattelen, että oisin ollut ihan niinku poissa tolaltaan sillon alkuvaiheessa.  (1) 
 
Jos traumaattinen stressi yhdistyy esimerkiksi työstressiin tai useisiin muihin 
traumaattisiin tapahtumiin, on vaarana, että stressi kaikkine riskitekijöineen 
kumuloituu.171 Menettelytapojen koettu epäoikeudenmukaisuus vaikuttaa 
negatiivisesti itsetuntoon, koska epäoikeudenmukaisena koettu kohtelu välittää 
yksilölle viestin, että häntä ei arvosteta tai hänen arvoaan väheksytään. 172 
Epäoikeudenmukaisena koetun huonon kohtelun seurauksena työntekijä tunsi 
itsensä huonoksi, menetti itseluottamuksensa. (5, 6, 8)  
Mun mielestä se oli, käyttääkseni hyvinkin rumaa sanontaa, miten nuoret sanoo, täysin 
syvältä ja sieltä. Että tota, ei mua oo koskaan niin huonosti kohdeltu. Enkä ole koskaan 
tuntenut itseäni niin suunnattoman huonoksi työntekijäksi kuin minä silloin tunsin itseni 
sen viimeisen puolen vuoden aikana. (8) 
 
--- Että ei leimaa itteensä ihan täys kaheliks. Koska se tämmösis tilanteiss, helposti siinä, 
ainakin mulla oli osittain se tilanne, että ei tiennyt, uskoako itseensä vai eikö. --- Se, kun se 
itseensä luottamus niinkun kaikkoaa. … Se täytyy sitten lähteä rakentamaan uudestaan. (5) 
 
Traumaattisessa kokemuksessa sokkivaihe, jossa tapahtumaa ei uskota 
todeksi, kestää yleensä muutamasta tunnista vuorokauteen, ja reaktiovaihe, jossa 
tapahtuma ja sen merkitys tiedostetaan, alkaa, kun henkilö kokee olevansa 
turvassa. 173 Puolustusmekanismit käynnistyvät reaktiovaiheen alussa, ja ne 
vähenevät tapahtuman käsittelyn edetessä työstämis- ja käsittelyvaiheessa. 174 
Työntekijöillä mahdollisesti edelleen käynnissä olevia puolustus-
mekanismeja tuli esille tutkimuksessa. Työntekijä kertoi esimerkiksi siitä, että 
hänelle työsuhteen päättyminen ei ollut kriisi eikä tuntunut missään (mahdollisesti 
tunteiden eristäminen), koska talous oli kunnossa ja hän oli muutenkin lähdössä 
työpaikasta (mahdollinen rationalisointi). Toisaalta hän kuitenkin sanoi, että ei 
olisi kuitenkaan oma-aloitteisesti lähtenyt työpaikasta, ja kritisoi jatkuvasti 
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muiden ammattitaitoa ja huonoa toimintaa (syyllisyydentunteiden projisoiminen 
ympäristöön). Lisäksi hän kertoi, miten tilanne vaikuttaisi johonkin toiseen 
henkilöön (mahdollinen etäännyttäminen): 175 
Varmaan se selviytyminen, niinkun mä sanoin, jotkut kokee että se on turvapaikka se 
työpaikka, ja jos se romahtaa, hävii iso osa maailmaa. Ja varsinkin sellaselle, jolla 
toimeentulo on erittäin tiukalla [selittää muiden kokemuksia]. Ja toinen on, jos se työ on 
niin tärkee. Ja niinkun pettymys siitä, että ei kelpaa. Vois kuvitella, että sellanen ihminen 
vois kokea sen hyvinkin raakana. (3) 
 
Epäusko tapahtuneesta saattoi kestää pari päivää (7) tai pari viikkoa (4). Yhdellä 
haastateltavalla tapahtuman kieltäminen näyttää kestäneen puoli vuotta. (1) Kun 
mieli sulkeutuu ja käsittelee tapahtumaa, tapahtuman jälkeiseltä ajalta ei ole 
muistikuvia. (1, 3, 6) 
Se mikä mulle on jääny mieleen, se mitä minä aattelin vielä puoli vuotta sen, [päiväkö] se 
oli, että tässä on jokin väärinkäsitys, että joku tulee pian korjaamaan tämän vielä. Että se oli 
niinkun tosi pitkään sellainen tunne, että on... --- Niin, että eihän tällasta ole tapahtunut, että 
ei tällasta voi tapahtua. Että kaikki tuntu niinku tosi väärältä. (1)  
 
Mä just mietin, että mä en oikein muista mitään siltä vuodelta. Ett se [] oli mutta oonks mä 
tehny jotain muuta? Tuntu että mä oon ollu jossain ihmeellisessä tunnelissa siellä varmaan 
pitkät ajat. (6) 
 
Työntekijän kohtelu kertoo hänen asemastaan ja arvostuksestaan ryhmässä. Jos 
työntekijä ei tule kuulluksi ja kohdelluksi reilusti ja ystävällisesti, hänen sosiaalinen 
identiteettinsä ja itsetuntonsa heikkenee.176 Epäoikeudenmukaisen kohtelun 
kohteeksi joutuminen vaikutti toimintakykyyn lamauttavasti. (1, 2, 5, 6) 
Lamautuminen on seurausta siitä, että ei koe elämää elämisen arvoiseksi ja omat 
ja saatavilla olevat resurssit eivät riitä ulkoisten stressitekijöiden hallitsemiseksi. 
177
 Perusteettomat syytökset työntekijää kohtaan, ristiriitainen viestintä ja huono 
kohtelu tekivät kokemuksesta raskaan. (1) Ilman, että kyseessä olisi ollut 
diagnosoitu sairaus, toimintakyvyttömyys suhteessa työnhakemiseen saattoi 
kestää pitkään:  
Itse asiassa meni --- vuosi, sitten että olin vaan niinku kotona, enkä hirveesti, no. Sanoin 
kaikille että hain töitä, mutta en kauheesti hakenut töitä, kun tunsin, ettei mulla ole niinku 
voimaa siihen, työntekoon. (1)  
 
Aika pitkään nyt meni --- että mä yleensä ryhdyin hakemaan töitä. Sen takia että mä olin 
niin, tuota, heikossa hapessa, ett tuota ei siinä olisi ollut mitään järkeä hakee töitä… kun 
ottaa niin kovasti päähän. Mutt tuota ei se nyt ihan vuotta menny, mutta lähes. (2) 
 
Reaktiovaiheessa voi olla pahoinvointia, kuvotusta, sydänvaivoja, 
lihassärkyjä ja huimausta sekä painostavaa väsymystä, johon lepo ei auta. 
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Univaikeudet ja nukkumistarve ovat yleisiä. 178 Psykofyysiset reaktiot olivat 
yksilöllisiä. Haastatelluilla reaktioista tuli esille nukkuminen (1, 5), unihäiriöt (8, 
5, 6), sydänoireet (6) ja vatsan reagointi (5) sekä masennus (6) tai muu sairaus (2).  
No tota, oikeestaan siinä tuli varsinainen romahdus niin, että piti ihan sitten hakea 
tämmöstä apua, että tuohon masennukseen ja muuta. Onneks sitten löytykin.  
--- Aluks oli niinkun vaikea masennus diagnoosina. (6) 
 
Kaikille haastatelluille työsuhteen päättyminen sopimalla oli jonkinasteinen 
kriisi. Haastatellut kuvasivat tilannettaan eri tavoin. 
6.2 Sisäiset tekijät  
6.2.1 Henkilökohtaiset tekijät 
Työpaikan menetys on kriisi, joka voi käsittelemättömänä myös traumatisoitua. 
Selviämiseen liittyvät olennaisesti työpaikan menetyksen aiheuttaman trauman ja 
surun vaikutusten tunnistaminen sekä ne keinot, joiden avulla tilanteen 
aiheuttamia reaktioita, tunteita ja ajatuksia voi käsitellä ja mitkä siten auttavat 
toipumisessa. 179 Henkilön oma subjektiivinen kokemus vaikuttaa jälkirektioihin. 
180
   
Henkilön stressireaktiota pienentää se, jos henkilö on valmistautunut 
tapahtumaan. 181 Kaikki työnantajan puolelta tapahtuneet työsuhteen päättämiset 
tulivat yllätyksenä työntekijälle, joten he eivät olleet valmistautuneet siiten 
ennalta. (1–5, 7, 8)   
Henkilön reaktio tapahtumaan riippuu siitä, kuinka merkittävä tapahtuma 
hänelle on.  182 Haastatelluille työ oli tärkeä (5, 6, 7), useille jopa hyvin tärkeä. He 
kuvasivat itseään sanoilla työorientoitunut (3, 8), se on kuin toinen koti (4), 
työnarkomaani, jolle ”työ on äärettömän tärkeä” (1). Työ saattoi viedä kaiken ajan 
siten, että muuta elämää ei juuri ollut. (8) Ihmissuhdekeskeiselle ihmiselle 
työyhteisön menettäminen on vaikeinta, jos yhteisössä on ollut jo kauan. (4) 
Tehtäväkeskeiselle tai vähemmän aikaa työtehtävässä olleelle itse työn sisällön 
merkitys oli suurempi. (1, 6)  
Se henkilökohtainen piirre, että on oppinut selviytymään yksin eikä kovin 
helposti jaa sisimpiä tunteitaan muille tai hae toisten tukea, vaikeuttaa 
selviytymistä. (8) Toinen ei halua saada sääliä, jota asiasta puhuminen muiden 
kanssa aiheuttaisi. (1)  
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Selviytymistä edisti se, jos tiesi oikeutensa ja jaksoi pitää niistä kiinni 
neuvottelussa. (3) Tämä oli mahdollista erityisesti silloin, jos työntekijä tuli 
irtisanotuksi, koska silloin asian selvittämiseksi voi tukeutua lainsäädäntöön. 
Samanaikaiset oman elämänpiirin tapahtumat, jotka ovat työelämän tapahtumia 
merkityksellisempiä (kuten läheisen vakava sairaus tai kuolema), saattavat joko 
edistää selviytymistä tai työntää työn menetyskokemuksen taustalle myöhemmin 
selvitettäväksi. (1–4) Oma sairaus voi lisätä kokemuksen raskautta. (1, 3, 7, 8)  
Selviytymistä vaikeuttaa, jos tapahtunut on ristiriidassa itselle tärkeiden 
arvojen kanssa. Oikeudenmukaisuutta arvostavat kokivat tapahtuneen työsuhteen 
päättämismenettelyn vaikeana ymmärtää, ja omien arvojen sopeuttaminen 
tapahtuneeseen vie aikaa tai on mahdotonta: 
Kun itte on aina ollut sen, tai yrittänyt tehdä asioita sen oikeudenmukaisen maailman 
puolesta, tai jotakin tällasta siis. Että se on ollut tärkeä asia, että asiat hoidetaan oikeuden-
mukaisesti. Niin se varmasti oli mulle semmonen, se semmonen erittäin vaikea asia päästä 
yli siitä, että oikeasti maailma ei ole oikeudenmukainen, että tällasta tapahtuu, tällasta. Että 
ei kaikki ole niin reiluja toisiaan kohtaan. Että se vei niinku tosi paljon aikaa. (7) 
 
Työntekijä saattoi säilyttää itsevarmuutensa ja tiesi olevansa osaava ja hyvä 
työssään. (1, 4) Työntekijä voi myös ajatella, että hän ei ole tyypillinen tällaiseen 
kokemukseen päätyvä henkilö, sillä hänen mielestään työtön on omasta syystään 
ilman työtä. (4) Työntekijä halusi näin erottautua sekä itsellään että julkisuudessa 
olevasta työttömiin liitetystä negatiivisesta julkisuuskuvasta. 183  
Useinhan tälläset diilit koskee ensimmäisenä, mitä mä oon kattonu, niin sellasia ihmisiä, 
että tosta vois päästä eroon, ei toi saa mitään aikaseks. Ett mulla oli näyttöö, ihan 
konkreettisella tasolla mulla oli näyttää [] lukuja. --- Niin että ei oo semmosta, että eihän se 
mitään saanu aikaseks. (4) 
 
Itsetuntemusta vahvisti ja kadonnutta luottamusta omiin kykyihin lisäsivät 
persoonallisuustestin tulokset (8) ja uudelleensijoittumispalvelun yhteydessä tehty 
kykytesti, jotka toivat esille omia vahvuuksia: 
Ja voisin sanoa, että vaikka se … kokemus mikä oli siellä outplacement-kurssilla se 
kykytesti, niin sen jälkeen niin oon aatellu – en tiedä, oonko tullu vähän ylimieliseksikin – 
että voi vitsi. Että kyllähän minusta on vaikka mihin. Semmonen usko siihen, että kykenee 
ja oppii. Ja osaa. (7) 
 
Myös se, että muistelee työssä olleita onnistumisia haasteellisissa tilanteissa, 
vahvistaa luottamusta omiin kykyihin ja osaamiseen. (8)  
Harrastukset ja arkirutiinit edistivät selviytymistä. 184 Tunteita vastaavan 
raivoisan musiikin kuuntelu toi energiaa (7), kotieläimet (6, 8), meditointi (6), 
liikunta (1, 4–6, 8), opiskelu (1, 6) ja yleinen ajan seuraaminen (1), hyvän-
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tekeväisyystoiminta (6), käsillä tekeminen (1, 4), järjestötoiminta (8), mökkeily 
(2, 4) ja itsestä huolenpito (1). Harrastuksilla oli tärkeä tehtävä saada muuta 
ajateltavaa: 
Harrastukset osittain. --- Sä pystyit keskittymään johonkin, mikä vaati kokonaisvaltasen 
keskittymisen. Tota, sitä kalenteria ei ollu sillä tavalla [muutama kuukausi] laisinkaan. 
Sitten olin, tai oltiin hyvinkin paljon mökillä ja tämmöstä, niinkun kokonaan pois 
maisemista. (2) 
 
No varmaan ensinnäkin mulla on aina paljon tekemistä, mä teen aina paljon, mä harrastan, 
harrastan. En tiedä, mulla vaan on aina tekemistä, että mä keksin, että aina on jotain, jonkin 
näkönen kiire kuitenkin ja tekemättömiä töitä. (1) 
 
Mulla on niin paljon harrastuksia. Mullon niin paljon harrastuksia. Mullon enemmänkin 
ongelma se, että pitäs vähentää harrastuksia. Mutta sillon tuli tehtyä kaikkee. Että siinä 
mielessä, ei se… Mä en itse asiassa muista siitä paljonkaan mitään. (4) 
 
Taloudellinen tilanne edisti selviytymistä, mutta se muodostui myös 
haasteeksi (2, 8). Henkinen selviytyminen oli paljon haasteellisempaa. 185 Usko 
selviytymiseen ja aiemmat kokemukset työpaikan vaihtamisesta olivat 
kokemuksessa hyödyksi: 
Elämän pitää jatkua ja jotakin muuta pitää alkaa kehittää, ja tästä vaan pitää päästä eroon 
tästä asiasta, äkkiä. Et ei, ei mulle tullu mieleen mitään semmosta erityistä, mikä ois ollu, 
joko haitannut, tai sitten erityisesti auttanut tässä tilanteessa. (5) 
 
Työttömänä ollessa ajankäyttöön pyrittiin suhtautumaan kuin lomaan (1, 4, 6), 
koska on aikaa harrastuksille ja voi ainakin yrittää nauttia vapaudesta.  Huumorin 
käyttö edisti selviytymistä, (1, 8) samoin sopimisvaiheessa saatu henkinen yliote 
siitä työnantajan edustajasta, johon työsuhteen päättyminen kulminoitui. (2, 3, 8)  
6.2.2 Tunnereaktioiden tunnistaminen ja käsittely 
Reaktiovaiheessa tapahtuma ja sen merkitys tiedostetaan, ja tunteet tulevat 
näkyville. Tyypillisesti suru, epätoivo, tyhjyys, ahdistus ja syyllisyys ovat 
voimakkaita ja vaihtelevat. Jotkut etsivät syyllisiä ja kokevat vihaa tätä kohtaan, 
jolloin omassa itsessä tapahtuva käsittely jää tekemättä. Myös häpeän kokeminen 
on yleistä. Se voi estää ihmistä puhumasta kokemuksestaan, ja hän voi 
teeskennellä kaiken olevan kuten ennenkin. Tällöin tapahtuma voi kapseloitua 
käsittelemättömänä sisälle ja tulla odottamatta esille myöhemmin. 186  
Psyykkisten reaktioiden, ajatusten ja tunteiden kohtaaminen ja käsittely on 
selviytymisen kannalta tärkeää. Suru menetyksestä on usein syyllisten etsimisen 
alla olevassa tunnekerrostumassa, ja sitä voi käsitellä vasta sen jälkeen, jos 
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päällimmäisenä oleva kokemus epäoikeudenmukaisuudesta ja siihen liittyvä viha 
ja aggressiivisuus saadaan ensin käsiteltyä. 187  
Osa haastatelluista kertoi tuntemuksistaan (1, 6, 8), mutta osa ei sanoittanut 
niitä lainkaan (2–5, 7). Kokemukseen liittyvät tunnetilat olivat havaittavissa 
ainakin jossain määrin kaikkien haastateltujen kohdalla, osalla avoimemmin ja 
osalla piilotetummin, kun reaktiot oli havaittavissa vasta aineistoa tarkemmin 
analysoitaessa. Osa haastatelluista kielsi tunnereaktionsa tai ei ollut niistä 
tietoinen. (3, 4) Osalla kertomuksessa tapahtumista oli selviä ristiriitaisuuksia, 
mikä voi viitata jonkin puolustusmekanismin, esimerkiksi kieltämisen, käyttöön. 
Haastatteluissa tapahtui myös vahvaa tunteensiirtoa tutkijaan. (4) Yksi kertoi 
kokemuksistaan korostetusti toisten kokemuksina ja projisoi syyllisyyden 
ympäristöön. (3) 
Työntekijä tunsi vihaa, raivoa tai suuttumusta siitä, että häntä kohtaan on 
tehty väärin, epäoikeudenmukaisesti, tai miten työsuhteen päättyminen hoidettiin. 
(1, 6) Yritystä kohtaan tunnettiin katkeruutta siitä, että oli tullut ”poispotkituksi”. 
(4, 6) Tapahtuman epäoikeudenmukaisuuteen liittyy kysymys, miksi sen piti 
tapahtua juuri minulle. 188 Katkeruus saattoi kohdistua myös yleisesti siihen, että 
samaan aikaan tapahtui paljon muitakin ikäviä asioita: 
En mä edes voi olla mitenkään vihanen, mä oon vaan katkera siitä, että kaikki mitä tapahtu, 
tapahtu sillon, että se oli muutenkin niin kurjaa aikaa. (5) 
 
Kukaan ei mainitse tuntevansa häpeää, mutta se tulee esille haastattelussa 
eri tavoin. Se, että joutuu lähtemään työstä, ei ollutkaan kelvollinen, tulkitaan 
epäonnistumiseksi ja siten häpeälliseksi. (1–8) Myös häpeän ja pelon tunteiden 
kohtaaminen on osa selviytymisprosessia. Häpeä tai hämmennys syntyy 
tilanteessa, jossa ihminen tekee jotain, mikä on ristiriidassa sosiaalisen moraalin 
kanssa tai joka henkilön sisäistetyssä arvomaailmassa käsitetään sellaiseksi 
(tuomittavaksi), ettei sitä haluta näyttää muille. 189 Se jää usein tiedostamatta ja 
kohtaamatta aiheuttaen eristäytymistä ja välttelemistä. Häpeän tunne helpottuu 
vain kohtaamalla ja puhumalla. 190  
Kun työ on tärkeä, on pettymys suuri siitä, että ei kelvannut, ja työntekijä 
tunsi itsensä hylätyksi ja tarpeettomaksi, jolle ei ole käyttöä työmarkkinoilla. (3, 
6) Työn äkillinen päättyminen järkytti ja masensi. (6) Itsellä oli valtava tuska, 
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puhutaan raa’asta kokemuksesta. (1, 3) Tunnettiin myös itsesääliä. (6) Oli kova 
paikka antaa periksi ja lähteä työstä. (8)  
Tulevaisuuden suhteen työntekijä tunsi paitsi toiveikkuutta myös epäilyä. 
Epävarmuuteen liittyvä pelko tulevaisuudesta vie voimia:  
Että ei niin kauheesti haikaile kuitenkaan sitä mennyttä vaan sitä, että kelpaanko mä tähän 
nykymaailmaan ja tulevaan. (8) 
 
Mutta se on rassaavaa kyllä sillä tavalla, niinkun kelle tahansa työttömälle se, rassaavaa 
sillä tavalla, että löytääkö työtä, mitä työtä, ja koska… Että, jos olis tienny alusta lähtien, 
että okei, tää on mun kaava, [] kuussa [sopimus], [] kuussa mä menen tonne [töihin], niin 
ois upeeta viettää  se [osa] vuotta, ihan vaan nautiskella ja elää itselleen sapattivapaata. 
Mutta joka päivä on mielessä se, että miten mun käy, mihin mä päädyn ja koska. (6) 
 
Kun asiasta ei voinut puhua, sisällä olevaa vihaa saattoi käsitellä purkamalla 
sitä raivoisaan musiikkiin, josta sai energiaa, tai ajatuksen tasolla vihan 
kohteeseen: 
Kyllähän siinä varmasti oli niitä vaiheita, että aatteli, että aika moni ihminen voitais viedä 
saunan taakse (naurua) ja lopettaa, mutta tuota, mutta niin… Minä luulen, että aika monella 
ihmisellä, että kyllähän se, se suuttumus ja raivo ja viha purkautu semmosina ajatuksina. --- 
Mut et johonkin sitä täytyy sitä,  semmosta, vihantunnetta purkaa. (1) 
 
Tunteet ja tuntemukset pidettiin kurissa tekemällä päätökset tosiasioiden 
perusteella ilman tunteiden vaikutusta, vatvomatta menneitä, katsomalla vain 
eteenpäin ja pitämällä itsensä positiivisena: 
Vaan niinkun koko ajan, se oli itse asiass koko ajan rankkaa itsensä psyykkaamista, että 
ajattelee positiivisesti. --- Niin kyllä sekin tietyllä tapaa vaatii vähän töitä, että… --- Siinä 
oli se fyysinen aspekti, että se vaikuttaa mielentilaan aika voimakkaasti. Jos, jos vaan jää 
kotiin käpertyy, niin ei, se on huono tilanne. --- Ei ei oikeestaan ollu [fyysisiä reaktioita]. 
Että siinä autto se, että pysy koko ajan, teki, liikku koko ajan. (4) 
 
6.2.3 Syiden etsiminen tapahtumalle 
Reaktiovaiheessa henkilö yrittää löytää tapahtuneelle jonkin merkityksen. 
Tapahtuman järjettömyys ja epäoikeudenmukaisuus eli miksi sen piti tapahtua 
juuri minulle, on pinnassa, samoin syyllisyydentunto. 191 Sisäiseen selviytymiseen 
vaikuttaa se, onko tilanne ymmärrettävä ja mielekäs. Tällöin pohditaan myös 
oman toiminnan merkitystä tilanteen syynä. 192 Jos työntekijä tulee irtisanotuksi, 
irtisanomisen peruste on sitä helpommin hyväksyttävissä, mitä enemmän sen voi 
tulkita johtuvan yrityksestä eikä henkilön omasta toiminnasta johtuvaksi. Se vaikuttaa 
myös tilanteeseen sopeutumiseen. 193 Toisaalta tieto omasta roolista päätöksen 
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lopputuloksessa on keskeinen tekijä siihen, miten prosessin oikeuden-
mukaisuuteen suhtaudutaan ja siihen reagoidaan. 194   
Työntekijän on vaikea ymmärtää, miksi hänen työsuhteensa päättyi, kun 
työnantajalla ei ole esittää laillisia perusteluita työsuhteen päättymiselle, (3) tai 
kerrotut perusteet eivät ole relevantteja. (6) Kun perustelut ovat mielekkäät, 
ymmärtää työntekijä tilanteen myös työnantajan kannalta. (2) Vaikka työpaikka ei 
olisi ollutkaan hyvä, työntekijä pohtii, olisivatko asiat työpaikassa voineet 
kehittyä toisin, (6) tai oliko sopiminen reilua ja miten työsuhteen päättämisen olisi 
voitu hoitaa toisin, (5, 7) tai miten ylipäätään työntekijöitä olisi mahdollista 
kohdella reilummin tilanteissa, joissa työntekijöitä on vähennettävä. (1) 
Työpaikalla selvittämättä jääneet asiat vähentävät työntekijän mahdollisuutta 
ymmärtää tapahtunut. (7) 
Syytä työsuhteen päättymiseen haetaan työpaikan henkilösuhteista 
(esimerkiksi henkilöstöpäällikön taustasta ja suhtautumisesta) (3, 4) ja toiminta-
kulttuurista (1, 4, 6, 7, 8). Johdon ja oman toimintamallin erilaisuus on syynä 
usein silloin, kun työntekijä on innostunut työstään ja hänellä olisi näkemystä ja 
halua kehittää työtä tai työyhteisöä muuta organisaatiota innokkaammin. (4, 7, 8)  
Jos kukaan ei kritisoi, niin eihän mikään kehity. Onhan tää omituista. Kun mullon ollu 
alaisia, mä oon aina rohkassu niitä. --- Että asia, jota sä yrität tehä, sä oot kiinnostunu, se on 
hyvä asia vaan. Että jokaisen pitää saada niinkun kiihtyä välillä, mun mielestä se kuuluu 
tähän hommaan, jos sä oot innostunu asiasta. Se on mun näkemys, ei se ollu näiden 
näkemys, mä huomasin sen. Mä luulen, että heille se oli kipee paikka. Ne huomas, että ne 
ei osaa sitä hommaa, se osu kipeeseen paikkaan heillä. (4) 
 
Osa niistä työntekijöistä, jotka ovat saaneet hyvän uuden työpaikan, ovat 
jälkikäteen sitä mieltä, että oli hyvä, että he joutuivat aikanaan lähtemään pois 
huonosta työyhteisöstä. (4, 6) 
Työntekijä saa lisävahvistusta sille, että syy ei ollut hänessä, jos myös 
toisille käy myöhemmin samoin kuin hänelle tai muita irtisanotaan. (1, 4) 
Positiivista on myös se, jos hänen ennakoimansa tai tavoittelemansa asia toteutuu 
työpaikalla hänen lähtönsä jälkeen: hän oli sittenkin oikeassa, syy ei siis ollut 
hänessä. (4, 8)  
Vaikka työntekijä ei olisi ollut yksin tilanteessa, jossa hänen työsuhteensa 
päättyi, hän voi etsiä syytä työnantajan päätökselle omasta toiminnastaan (mitä 
joskus sanoi tai teki (3, 6, 8), ammattiliitto- tai yhteiskunnallinen aktiivisuus (3, 
6)), ominaisuuksistaan (3, 8) tai osaamisestaan. (2) Myös esimiehen suhtautumista 
työntekijän elämäntilanteeseen (tiedossa olevaan sairasloma; perhe-elämään 
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liittyvät velvoitteet) pohditaan, vaikka ne eivät olisi vaikuttaneetkaan työntekoon 
työajan puitteissa:  
Mä en toki ollut pois töistä, mutta varmaan se näky musta ulospäin ja saatoin sanoakin siinä 
jossain vaiheessa, että mulle ainaskii on perhe niin tärkeä, että ensin on perhe ja sitten tulee 
työ. Ja mä en niinku rupea ilmaseksi tekemään yhtään mitään, että mä mielellään sen ajan 
vietän perheeni kanssa. (6) 
 
Työntekijöiden välillä oli selkeästi eroja siinä, kuinka paljon he etsivät syitä 
tapahtuneelle. Ulkopuolista tukea saaneet tuovat esille myös muita kuin itsestään 
johtuvia syitä tapahtumalle (6, osittain 1 ja 7) tai hakevat vaihtoehtoja (osittain 5, 
8). Tilannetta ilman ulkopuolista tukea analysoineet joko näkevät syyt muualla 
kuin itsessään (4, osin 5) tai tuovat esille lähinnä itsestään johtuvia syitä (3). 
Tämän perusteella vaikuttaisi siltä, että ulkopuolinen tuki on tarpeellinen 
realistisen kokonaiskuvan luomiseksi, jonka pohjalta tilanteen käsittely ja 
voimavarojen sopeuttaminen on mahdollista.  
6.3 Ulkopuolinen tuki 
Ulkopuolelta saatavaa tukea pidetään yhtenä mahdollisena selviytymistä 
edistävänä tekijänä. 195 Se voi myös haitata selviytymistä. Tässä tutkimuksessa 
tähän ryhmään luetaan keskustelutuki ja työnantajan tuki, joka tässä tapauksessa 
kanavoituu pitkälti työsuhteen päättämissopimuksen kautta mahdollisesti tarjolla 
olevaan, toisen yrityksen toteuttamaan uudelleensijoittumispalveluun. Lisäksi 
ulkopuolista tukea ovat yhteiskunnan tarjoamat tukipalvelut kuten työvoima-
viranomaisen ja terveydenhuollon palvelut.  
Reaktiovaiheen aikana useimmille tulee tarve puhua tapahtuneesta ja kerrata 
sitä. 196 Työstämis- ja käsittelyvaiheessa ihmiset eivät enää halua puhua 
tapahtumasta. Tämä johtuu siitä, että noin kolme vuorokautta tapahtuman jälkeen 
kokemuksen käsittely kääntyy tapahtuvaksi omassa mielessä. Menetyksen 
yhteydessä alkaa luopumis- eli suruvaihe, johon kuuluvat edelleenkin aika-ajoin 
voimakkaat tunteet ja niiden purkautuminen. 197 Sosiaalisen verkoston tuki on 
tärkein turvaava tekijä. Yksinäisillä ihmisillä traumaattiset kokemukset jäävät 
useimmin käsittelemättä ja synnyttävät pitkäaikaisia häiriöitä.198  
Puhuminen oli yleisin asia, joka haastateltujen mukaan auttoi (1–4, 6, 7) tai 
olisi auttanut selviytymistä. (2, 3, 5, 6) Keskustelu- ja kuuntelutuesta vertaistuki 
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koetaan hyvin tärkeäksi selviytymisen kannalta. (2, 3, 5) Saman kokeneiden 
merkitys kriisistä toipumisessa on tärkeä. 199  
Ja minä luulen, että se vertaistuki oli erittäin hyvä asia, että on niinku samassa tilanteessa 
olevia ihmisiä, jotka voi puhua siitä asiasta. (3) 
 
Jossain vaiheessa tuli semmosia, se verkosto synty siellä [uudelleensijoittumispalveussa]. 
Taas omanlaisensa verkosto, mihin oli huomattavasti helpompi, kenen kanssa voi jutella. 
(2) 
 
Vertaistuen löytämisen haasteena on kuitenkin se, onko lupa puhua ja mitä voi 
puhua rikkomatta sopimuksessa olevaa salassapitovelvoitetta tai kieltoa puhua 
työnantajasta negatiiviseen sävyyn. (2–5, 7) Sopimuksessa oleva salassa-
pitovelvoite rajoitti työntekijöiden puhumista asiasta. (2–4, 7). Toiset olivat 
puhuneet sopimuksesta joiltakin osin rajoitetussa piirissä. (4, 5, 8) Salassapito-
velvoite tuli esille myös haastattelussa työntekijän käyttäytymisessä esimerkiksi 
siten, että työntekijä ei puhunut mitään negatiivista työnantajasta, koska se oli 
hänen sopimuksessaan kielletty. Asiaan liittyvät tunteet tulivat kuitenkin esille 
henkilön nonverbaalisessa viestinnässä, eli vaikuttaa siltä, että negatiiviset tunteet 
työnantajaa kohtaan ovat jääneet käsittelemättä. (3) Osa työntekijöistä ei ollut 
tietoinen, millainen salassapitoehto sopimukseen on liitetty. (1, 8) Työntekijä 
kyseenalaisti sopimuksen sisällön salassapitoperusteen:  
Kaikkihan tietää, että mä sovin jotain, mutta sisältö, niin jos siinä sisällössä oli jotain että 
mä sain [ajanjakson] liksan, niin sitä mä en saa kertoo. Onks se kauheesti salainen juttu?  
 --- Eihän siinä ollut mitään, että mä olisin sopinut jotain erikoista. --- En mä tiiä, siis kun 
mä lähen pois, nin kaikkihan tietää, että mä olen sopimuksen tehnyt. (8) 
 
Myös se, että salassapidolle ei ole määritelty mitään aikarajaa, herätti ihmetystä 
työntekijässä. (1)  
Selviytymisen kannalta positiivinen asia, että työyhteisössä tiedotettiin 
tavanomaisesti työsuhteen päättymisestä ja työntekijä sai itse kertoa asiasta 
lähimmille työtovereilleen. (2, 5, 6) 
Joillekin puoliso oli pääasiallinen tuki, sekä kuuntelija että kannustaja, joka 
muistutti jatkuvasti siitä, että työntekijä oli tullut väärin kohdelluksi. (7) 
Kokemusta ei kuitenkaan aina jaettu puolison kanssa. (6, 8) Ilman parisuhdetta 
olleet käyttivät tämänkin tutkimuksen mukaan vähiten keskustelutukea. (3–5) 
Myös ammattiapu oli käytössä, (5) ja se olisi myös voinut edistää selviytymistä. 
(2) Perhe-elämä edisti päivärytmin säilymistä. (5, 7) 
Ajatusten, tunteiden ja kokemusten jakaminen muiden kanssa, niiden 
ymmärtäminen ja faktojen kuuleminen edistäisi toipumista.200 Kaikilla ei 
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kuitenkaan ollut sellaista henkilöä, jonka kanssa he olisivat voineet puhua 
kokemastaan. (3, 5) Ystävät eivät ymmärtäneet, mitä on tapahtunut, ja he eivät 
halunneet tai jaksaneet kuunnella (3), tai kaverien kommentit tai kysymykset 
koettiin ärsyttävinä, ja niinpä heille ei edes kerrottu tapahtuneesta, (2) tai heihin ei 
haluttu turvautua (6). Häpeän tunne voi estää ihmistä puhumasta kokemuksestaan 
ja saada teeskentelemään kaiken olevan kuten ennenkin. 201 Sosiaalinen epä-
luottamus syntyy, kun tulee toistuvasti nöyryytetyksi. Kokemus voi aiheuttaa 
häpeää, ja se vie luottamuksen toisiin ihmisiin. Luottamus ihmisiin ja 
yhteisöllisyys ovat kuitenkin keskeisiä selviytymisessä. 202 
Työntekijä jäi yksin kokemuksensa kanssa. Työntekijällä ei ole välttämättä 
voimia etsiä kuuntelijaa, ja selviytymistä vaikeutti se, että ammattiauttaja, 
psykiatrinen sairaanhoitaja, ei ymmärtänyt avun tarvetta: 
Mutta sehän, että minä hakeuduin sitten vasta, olikos se joskus... hain [muutaman 
kuukauden kuluttua] apua tuolta terveysaseman kautta. Psykiatrisen sairaanhoitajan luona 
kävin juttelemassa, mutt se oli kyllä. Tässä kohtaa voin sanoa, että hänestä ei ollut mitään 
apua. Hän, hän ei niinku… Kaiken sen jälkeen, kun mä istuin siinä, en muista kuinka pitkä 
se aika oli, ehkä vajaa tunti siinä, ja itkeskelin suurin piirtein koko ajan, ja sen lopuksi hän 
sanoi mulle, että niin, että ”Minä en kyllä ymmärrä, miksi sinä olet täällä.”  No sitten jäi 
siihen se apu.  (3) 
 
Asiasta kertomista muille vaikeutti se, että työntekijätason työsuhteen 
päättämissopimuksista ei puhuta julkisuudessa lainkaan. Toisaalta julkisuudessa 
esillä olleet johtajien erosopimukset suurine korvaussummineen ovat saaneet 
aikaan sen, että työntekijöidenkin erokorvausten ajatellaan olevan samaa luokka 
kuin johtajatasolla. Toisten ihmisten kuvitelmat siitä, että on saanut suuren 
rahakorvauksen, vaikuttaa ihmisten suhtautumiseen päättämissopimuksen 
tehneeseen, ja hän varoo kertomasta tapahtuneesta: 
Niin sitten on tää, mihin mä oon myös törmänny, että mä teen sopimuksen sen takia, että 
mä saan sitten helppoo rahaa. --- Ihmiset ajattelee, että sä saat niinku saman tasosta 
korvausta kun ne, joista kirjoitetaan lehdissä. Että siellä [Kevan entinen johtaja Merja] 
Ailus saa yli 300.000, että niinkun [kultainen kädenpuristus]. Niin, ja vaikka se ei oikeesti 
oo. Se voi olla jossain kultanenkin, mutta pääsääntösesti se ei mun tietääkseni oo mikään 
kultanen kädenpuristus. (2) 
 
Työnantajan taholta selviytymistä tuki työnantajalta ja työtovereilta saatu 
positiivinen palaute tai henkilökohtainen tuki työntekijälle. (1, 3, 8) Työntekijä 
koki myös, että työnantajalta saatu rahakorvaus ei tee kokemusta helpommaksi, 
esimerkiksi suhteessa yhteistoimintamenettelyn kautta irtisanottuihin ihmisiin. (3) 
Työnantajan kustantamaksi sopimuksessa sovittu uudelleensijoittumispalvelu 
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saattoi olla jopa selviytymistä haittaava kokemus, kun palvelu ei tarjonnut 
mahdollisuutta purkaa omaa kokemusta: 
Sillon ajattelin, että, ett’ mitä iloa mulla on käydä kuuntelemassa sellasen henkilön, joka on 
KTM, niinku hänen ohjeitaan ja neuvojaan tässä kohtaa elämässä. Että hänellä ei 
todennäköisesti ole mitään hajua siitä, että mitä se ihmisen elämässä merkitsee. Että siinä 
vaan niinku, että ”Tämä on uusi mahdollisuus.” Että teki mieli näyttää keskisormea, että 
haloo! Ett’ periaatteessa ainahan voidaan ajatella niin, että se on uusi mahdollisuus, mutta 
se että ois jossain voinut purkaa sitä kokemusta, niin se olis ollut minusta hyvä asia. Mutta 
semmosta tilaisuutta ei tullut siinä outplacement-kurssin aikana missään kohtaa. (3) 
 
Uudelleensijoittumispalvelu tuki päivärytmin ylläpitämistä ja työnhakua. Se 
saattoi olla hyödyllinen paitsi verkostoitumisen myös hyvän henkilökohtaisen 
konsultin ansiosta, joka arvioi oman asiakkaansa tarpeen: 
Ja sitten mulla sattu olemaan äärimmäisen hyvä onni, sill tavalla että mä sain hyvän 
konsultin. Sit siellä oli näitä, joku, kun käytiin keskustelua muiden, muista yrityksistä sieltä 
tulleitten ihmisten kanssa, niin siellä toki oli joukossa niitä, jotka ei ollut niin hyviä 
[konsultit]. Ja tota, mä sain just sitä mitä mä kaipaan yleensä johtajaltakin, elikkä 
kokemusta. Hän oli kokenut aikuinen ihminen, joka ymmärsi jo elämää. Ja siitä oli hirveesti 
apua. Paitsi niinkun tää, niin hänhän oli, vähän toimi niinkun psykologina mulle, tai että 
hänen kanssaan voi jutella kaikesta. Mä luulen, se oli yks semmonen, ett se oli tosi hyvä 
juttu. --- No, niin, se [kesto] itse asiassa venykin siitä, se oli hyvin joustava se koko 
konsultti. (2) 
 
Sitten tietty tämä uudelleensijoitus, nämä keskustelut, niin siellä purettiin aika rankasti ja 
raa’asti koko tätä tilannetta. Että se oli mun mielestä ihan hyvä kokemus sinänsä, että sai 
keskustella siinä tilanteessa, heti sen kokemuksen läpi. --- Ja sitten, kun olin kuvannut sen 
koko tilanteen --- siinä toiminnassa, niin sain vaan niinkun aavistuksen, että se ei ollut 
pelkästään minun syytä, vaan siellä oli organisaatiossa joku tämmönen mätäpaise, jos 
voidaan sanoa sillä tavalla, joka aiheutti pahoinvoinnin siellä. (1) 
 
Yhteiskunnallisten toimijoiden kohdalla työvoimaviranomaisen taholta järjestynyt 
rekrytointikurssi ja sen jälkeinen työllistyminen tukivat selviytymistä. (3) 
Kuitenkin työvoimaviranomaisen ja työttömyyskassan toiminnassa oli 
käsittelyvirheitä, jonka työntekijä havaitsi ja joutui opastamaan viranomaisia 
heidän toiminnassaan. (3) Kokemus lisää epäoikeudenmukaisuuden tunnetta, kun 
yhteiskunnallisen toimijan oikeudenmukaiseen ja oikeaan toimintaan ei voi 
luottaa. Työvoimaviranomaisen palveluihin ei kovin mielellään haluttu turvautua 
(4), ja sen toiminta saattoi olla myös turhauttavaa. (8) Tämä suhtautumistapa voi 
liittyä siihen, että ei haluta samaistua työttömistä olevaan vähemmän 
mairittelevaan julkisuuskuvan kanssa. 203 Tutkimustieto siitä, että muutkin käyvät 
samantyyppisiä prosesseja läpi, tukee selviytymistä. (5) 
Terveydenhuolto mainittiin vain siinä tapauksessa, että henkilö oli saanut 
jatkoa sairaslomalleen. (7) 
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6.4 Työnhaku ja työllistyminen 
6.4.1 Työmarkkinakelpoisuus ja työnhaku 
Työpaikan menetyksestä ja sitä seuraavasta työttömyydestä selviytymisellä 
tarkoitetaan usein uuden työpaikan saamista. Sitä edeltää usein haasteellinen työn-
hakuprosessi, johon liittyy käsite koettu työnhakupystyvyys: kuinka paljon henkilö 
luottaa kykyihinsä onnistua työnhakuprosessissa, esimerkiksi löytää avoimia 
työpaikkoja ja päästä työhaastatteluun. 204  
Kaikki työntekijät toivat esille iän tai heihin kohdistuvan ikärasismin 
vaikutuksen työnsaantiin. (1–8) Nuoremmilla on yleensäkin elämän kriiseissä 
enemmän kompensaatio- ja selviytymismahdollisuuksia kuin myöhäisessä keski-iässä 
olevilla. 205  
Työmarkkinakelpoisuutta ylläpidettiin kouluttautumalla (2, 6), itseopiskelun 
kautta (7) ja ylläpitämällä ammattitaitoa muulla tavoin (8).  
Kyllähän minä sitten hakeuduin siihen koulutukseen, yritin sitä kautta että ei, että pysyis 
yllä se ammattitaito. Kun tuo ala on semmonen, että tulee koko ajan jotain uutta, että on 
vähän niinkun pakkokin tehdä sitä. (6) 
 
Työsuhteen päättämissopimuksessa oleva korvausjakso määrittää osittain – usein 
jo taloudellisistakin syistä – kuinka nopeasti uuden työn hakeminen aloitetaan. (1, 
3, 5, 6, 8) Työntekijöitä oli myös kannustettu selvittämään itsensä kanssa ensin 
työsuhteen päättymiseen liittyvät asiat ennen uuden työpaikan etsimistä. (5, 8) 
Niinkun hän just painotti hyvin paljon sitä, että tollases tilanteessa ei kannata mitään ruveta 
rynnii työmarkkinoille, että ensin niinkun pää kuntoon, ja tuota, ja sitte vasta sen jälkeen, ja 
ajan kanssa. Joka oli sellanen niinku mulle uus, että miten mä suhtaudun. Että joo, miks mä 
oikeesti olisin ja hätäilisin. (8) 
 
Uusi tilanne oli hyvä myös sen pohtimiselle, mitä oikeastaan haluaa tehdä: 206 
 Mutta sen väliajan mä sitten käytin miettimiseen, mitä mä oikeestaan teen. (3) 
 
Vahva ammattitaito ja tarjolla olleiden työpaikkojen määrä antoivat 
mahdollisuuden valikoida sitä, millaisiin työpaikkoihin ja tehtäviin hakemuksen 
lähettää. (7, 8) Työnhaussa kiinnostaa mielekäs ja itselle sopiva työ. 207 Työ-
tarjouksia saattoi tulla ilman hakemusten lähettämistä tai yhteydenottoja, kun 
ilmaisi LinkedIn-verkkopalvelussa (ammatillinen verkostoitumisväline) ja 
kaveripiirissä etsivänsä uutta työpaikkaa. (4) Työpaikan valinnassa tärkeää on 
hyvä esimies. (8) Tulojen päättyminen saa aikaan sen, että kriittisyys sen 
arvioinnissa, onko työpaikka ja tehtävä sopiva itselle, vähenee: 
                                                 
204
 Saarelma-Thiel 2009, 92. 
205
 Cullberg 1991, 131. 
206
 Taira 2006, 190. 
207
 Taira 2006, 116. 
 63
Piti soittaa parille kaverille, että sä oot tällasis töissä ollu, että voiks tämmöseen oikeesti nyt 
mennä. Että suoraan nyt ei ollu sellanen, että ”kyllä kyllä kyllä!”. Et vähä kannatti 
kuitenkin varovaisuutta noudattaa, että itse asiass kyseiseen paikkaan sitten menin. Ja 
tykkäsin kanssa uudesta työpaikasta. (7) 
 
Uuden työpaikan katselu saatettiin aloittaa jo ennen työsuhteen päättymistä. 
(1, 7) Jos uusi, työntekijän hyväksi ennakoima työpaikka oli tiedossa jo sopimus-
neuvottelujen aikana, vaikutti se ratkaisevasti työntekijän asenteeseen neuvottelua 
kohtaan, millaiseksi sopimusneuvottelu koettiin ja kuinka tärkeä neuvottelun 
lopputulos oli työntekijälle: 
Mullon tosi hyvä työpaikka. Minähän sain sen jo ennen kuin minut oltiin irtisanottu. --- Ett 
sitten vasta, kun työsopimus oli allekirjoitettu, niin sen jälkeen vasta sitten annoin 
neuvottelussa periks. (1) 
 
Työtarjouksia saattoi tulla nopeastikin työntekijän iästä riippumatta. (4) 
Työpaikkahaastattelu voidaan kokea turhauttavana, kun aina on selitettävä samat 
asiat, vastattava samoihin kysymyksiin. (7) Toisaalta haastattelu saattoi olla 
voimaannutta tilanne, joka loi uskoa työllistymiseen: 
Sanotaanko näin, että se työpaikka johon mä menin haastatteluun – mähän olin sillon 
kauheen masentunu, kun mä menin sinne haastatteluun – mutta että se haastattelija oli aivan 
uskomattoman ihana ihminen. Ja tuota meillä jotenkin heti synkkas hänen kanssaan, siis 
sillä lailla. Me oltiin heti samalla aaltopituudella, sanotaanko näin. Niin se varmaan anto 
voimia, että jakso uskoa, että saa sen työpaikan. (1) 
 
6.4.2 Uusi työpaikka 
Uusi työpaikka vaikuttaa olevan hyvin tärkeä, ellei tärkein asia selviytymisessä. 
Selviytyminen riippuu työpaikan saamisesta, tai se on ainoa asia, mikä parantaa 
tai saa asiat järjestykseen. (1–7) 
Mutta mä luulen, että se mun selviytyminen oli ihan oikeasti kiinni tästä minun nykyisestä 
työpaikasta. --- Mut tuota, en tiiä miten oisin selvinny, jos en olisi saanu tätä työpaikkaa. 
En osaa sanoo kyllä siihen vastausta. Se autto kyllä hirveesti, niinkun tuota, 90 % vaikutti 
siihen selviämiseen se työpaikka. (1) 
 
Mutta toisaalta siinä vaiheessa, kun sai mennä uuteen duuniin, niin sit siitä ei ollut enää 
mitään huolta. --- Mutt et se on se uusi duuni siinä, että mä oon viimeistän, tai sen myös 
sitten niinkun asiat on järjestyksessä. (4)  
 
Kyllä kai se työpaikan saaminen on ainoa asia, mikä siinä sitten lopulta parantaa. (3) 
 
Uusien työtehtävien myötä kadoksissa ollut itsetunto ja usko omiin kykyihin ja 
osaamiseen palautui: 
Se oli huojentavaa siinä vaiheessa todeta, että aivot vielä toimii, tämmösen niinkun, 
tämmösen prässin läpikäytyä. Ja pystyy myöskin loogisesti ajattelemaan ja rakentaman 
jotain uutta, ja todeta, että sitä ei ole ihan hukassa eikä ihan,  suoraan sanottuna tyhmä siinä 
suhteessa. (7) 
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Uuden työpaikan merkityksen arvioinnissa korostui työpaikan yhteisöllisyys. 
Hyvän työyhteisön merkitys nousi tärkeäksi myös siinä tapauksessa, että 
aikaisemmin työntekijä oli pitänyt työn sisältöä tärkeimpänä asiana. (1, 6) 
Se semmonen suunnaton yhteisöllisyys on vaan vahvistunut koko ajan. Että meillä on, mä 
en muista, että kun työpaikassa on mukava olla töissä. (1) 
 
Niin tää nykyinen työpaikka, näinkin pitkän työuran jälkeen tuli silleen yllärinä, että voi 
tässä kohden sanoo, että kohtuuvarma, nykyinen työpaikka on paras, missä mä oon ikinä 
ollu. Ett kauan sen kerääminen kestikin. Että [] vuotta on ollut työelämässä, että löyty 
työpaikka, josta voi sanoo, että se on oikeesti paras, että mitä on tullu vastaan. (6) 
 
Uuden työpaikan merkitystä kuvaa se, miten tunteet purkautuivat rankan 
elämänvaiheen jälkeen: 
Ja sinä päivänä, kun mä kuulin, että mä saan sen työpaikan, kyllä meillä varmaan ikkunat, 
hyvä kun ne ei tullu sisälle tai kaatunu ulos, kun mä täällä kiljuin niin hirveesti sen jälkeen. 
Että se oli vissiin uskomaton juttu. (1) 
 
Uusi työpaikka ei välttämättä edistä selviytymistä. Traumaattisen 
tapahtuman työstämisvaiheessa ihminen ei ole vielä täysin työkykyinen, vaikka 
työnteko olisikin muuten hyväksi toipumiselle. 208 Työntekijä sai muutaman 
kuukauden sisällä uuden työpaikan, mutta hän havaitsi, että ei ollut vielä 
työkykyinen työpaikan luonteeseen nähden: 
Se ois ollu vakituinen työpaikka, mutta minä huomasin, että minä en kykene töihin. Ett 
minä en pystynyt siellä tekemään töitä sillai. Ett asia pyöri päässä. Niin sitten, mitä oli, niin 
jäi se. --- Mutta en vain jaksa[nut] mennä sinne. Ja sitten, sitten kun lähin sieltä, nin… tuli 
sellainen helpottunut olo, että ei tarvii enää mennä. Mietin vaan, että jos olisi ollut 
toisenlainen työpaikka. Ett siellä oli asiat mun mielestä tosi huonosti. Huonolla tolalla 
kaikki niin. Ja valtava määrä työtä. Ja sellanen huonosti organisoitu koko se homma. Niin 
tota, voi olla, että oisin selvinnykkin, mutta siinä kohtaa tuntu siltä, että en pysty tähän 
niinkun millään lailla. (5) 
 
Työntekijä on kohdannut useita uusia vastoinkäymisiä, esimerkiksi pysyvän 
työsuhteen purkaminen koeajan lopussa. (5) Myös organisaatiomuutokset (6) tai 
esimiesten vaihtuminen (4) voivat aiheuttaa uuden kriisin uudessa työpaikassa, 
kun ihminen, jolle työ on oleellinen osa identiteettiä, päätyy aivan erilaisiin 
työtehtäviin tai jää syystä tai toisesta ilman työtehtäviä. 
6.4.3 Työsuhteen päättämissopimuksen vaikutus työnhakuun 
Yksi työntekijä toi esille kokemuksia siitä, kun hän kertoo työpaikkahaastattelussa 
siitä, että hänen työsuhteensa on päättynyt sopimalla. (2) Toinen mainitsi, että 
kukaan nykyisessä työpaikassa ei tiedä, miten edellinen työsuhde päättyi. (8)  
Työnhakutilanteessakin työntekijä kokee, että osa työnantajista, 
rekrytoinnin ammattilaisista ja yritysjohtajista ei tunne sitä, mitä työsuhteen 
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päättämissopimus tarkoittaa. Työsuhteen päättämissopimus rinnastetaan työ-
suhteen purkamiseen tai irtisanomiseen, jotka on määritelty työlainsäädännössä: 
Ja on osa työnantajia, jotka ei, ei selkeästi ymmärrä, läheskään kaikki ei tiedä tämmöstä 
kuviota ollenkaan olemassa, että työsuhde voidaan päättää sopimalla. Ja se herättää 
hirveesti kysymyksiä. --- Joskus tuntuu, että ulkopuolinen aattelee, että sun työsopimus on 
purettu. Että kyll aika monta kertaa mäkin oon sanonut, että joo, jos mä en ois 
allekirjoittanut sopimusta, niin mun työsuhteeni ei ois päättyny. (2) 
 
Sopimuksen salassapito herätti pohdintaa, sillä työntekijän pitää voida 
kertoa esimerkiksi uutta työpaikkaa hakiessaan, miksi työsuhde on päättynyt: 
Ja sitten se, että ei näistä puhuta yhtään mitään. No ei puhuta just sen takia, että koska on 
salassapitovelvollisuus, ja jokainen kunnioittaa sitä, että ei. Jos on sovittu, että ei puhuta 
niistä, niin sitten ei puhuta. Niin sitä ei oo kielletty varmaankaan, että voi sanoa, ja pitäähän 
voida sanoa, että mä oon tehnyt sopimuksen, työpaikassa. Ja sen takia oon tässä työnhakija. 
Että tuskin sitä keneltäkään on kielletty, koska kyllä sun pitää pystyä perustelemaan vaikka 
työpaikkahaastattelussa, että minkä takia sä oot työpaikasta lähteny. Mutta sitten se, että 
tästä sopimuksesta sitten sen enempää voi puhua. (2) 
 
Pohdinta työsuhteen päättämissopimusten eriarvoisuudesta johtajatasolla 
tehtävien sopimusten ja työntekijätason päättämissopimusten välillä tulee esille 
työhaastattelussa siinä, miten mahdollinen työnantaja suhtautuu siihen, että 
edellisen työsuhteen päättymisen syy on luottamuksen menettäminen tai erilaiset 
näkemykset esimiehen kanssa. Johtajatasolla näkemysten erilaisuus on 
hyväksyttävää, mutta työntekijätasolla se ei sitä ole. Lähtökohta vaikuttaa olevan 
se, että esimies on oikeassa ja työntekijä väärässä: 
Ja johtajan on ehkä helpompi, markkinoillakin ymmärretään helpommin se, että sanotaan 
että sulla ei oo enää luottamusta. Että hallituksen puheenjohtajan ja sun välit, että 
näkemykset on niin erilaiset. Mutta se, että työntekijänä toteet, että mulla oli aika paljon 
erilaiset näkemykset kuin sillä esimiehellä, niin hyvin helposti tulee se, että no joo, sä oot 
niinkun hankala. (2) 
 
Työsuhteen päättämissopimuksen oikeudellistakin sekavuutta edustaa 
haastatellun sopimuksessa ollut kohta siitä, että jos työntekijä tulee takaisin 
korvausjakson aikana, niin hänen tulee maksaa jäljellä olevan ajan korvausosuus 
takaisin työnantajalle. Työntekijän mielestä on ristiriitaista, että työnantaja haluaa 
ensin päästä eroon työntekijästä, mutta kirjaa sopimukseen, että on mahdollista, 
että haluaa työntekijän takaisin: 
Että eiks tää oo hullu pykälä, että jos te nyt sanotte mut irti, vaikka tätä kutsutaan 
sopimukseks, niin sitte pistätte siihen, että mun pitää maksaa rahaa takasin, jos te otatte mut 
takasin. Eihän tässä oo mitään järkee. Mutta kyllä tää mulle käy, koska en mä takasi tuu. (7) 
 
 66 
6.5 Uskonnon merkitys selviytymisessä ja arvomuutokset 
6.5.1 Henkisyyden ja hengellisyyden merkitys selviytymisessä  
Yksilö voi käyttää uskontoa ymmärtääkseen ja käsitelläkseen stressiä aiheuttavia 
tekijöitä. Yksi uskonnon tarkoitus on ollut auttaa ihmisiä elämään epävarmassa 
maailmassa, jossa katastrofi voi sattua milloin tahansa. Uskonto on tärkeä tekijä 
tarkoituksen etsimisessä, koska se tarjoaa kehyksen ymmärtää ja tulkita 
kärsimystä ja hämmennystä aiheuttavia elämäntilanteita. Uskonnon keskeisin 
tekijä on hengellisyys eli halu olla yhteydessä itseä suurempaan, inhimillisen 
yläpuolella olevaan voimaan, ja saada siitä turvaa ja lohtua vaikeissa tilanteissa. 
Se tuo myös sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja läheisyyttä sekä edistää 
solidaarisuutta ja sosiaalista identiteettiä.  209  
Työntekijöiden kertoman mukaan henkisyys tai hengellisyys ei ole 
vaikuttanut heidän selviytymiseensä. (1–8) Yksi haastateltu kertoi harrastavansa 
zen-meditointia, jota hän käyttää ajoittain, mutta ei erityisesti selviytymisen 
yhteydessä. (3) Osa haastatelluista oli eronnut kirkosta (5, 6, 7), mutta yksi heistä 
kertoi olevansa luterilainen ajatusmaailmaltaan (5). Työntekijöillä saattoi olla 
uskonnollinen kotitausta ja edelleen usko korkeampaan voimaan tai olentoon, 
mutta he eivät kokeneet, että uskonnollisuudella olisi ollut merkitystä 
selviytymisessä, tai että uskonnollisuus tai henkisyys olisi jotenkin muuttunut 
kokemuksen yhteydessä. (1, 5, 6, 8)  
No ei oikeastaan. Mullon, oli hyvin kristillinen koti. Ett mut on pienenä opetettu 
rukoilemaan, ja mun [lähisukulainen] on hyvin syvästi uskonnollinen. Että mulla on hyvin 
lähellä kuitenkin tällasta uskonnollisuutta. Mutta ei se mun kohalla nyt ollu oikeestaan, 
oikeestaan mikään asia. (1) 
 
Mä oon aika vakaumuksellinen siviilirekisteriläinen. --- Mä en oikeen semmosta nyt osaa 
tästä, ehkä mennyt tämmöseen tieteelliseen maailmankatsomukseen, ehkä mulla on 
koulutuskin vienyt siihen suuntaan, että… (6) 
 
Työntekijä kertoi elämänkatsomuksen ja moraalikäsityksen ohjanneen hänen 
toimintaansa siinä, mikä on oikein. Se kertoo, miten hän suhtautuu entiseen 
työnantajaansa, ja mutta myös siitä, miten hän odottaisi itseään kohdeltavan, ja 
mikä on hänen mielestään häntä kohtaan epäoikeutettua toimintaa: 
Ei suoranaisesti, mutta ehkä koko siihen, tietyllä tavalla kokonaisvaltaisesti toimintaan. Siis 
siinä suhteessa, jos ajatellaan sitä oikeudenmukaisuusajattelua, ja että mä en myöskään, en 
myöskään lähde leimaamaan ihmisiä, missään työympäristössä.  Enkä lähde puhumaan 
siinä työyhteisössä halveksivasti.  Se ei kuulu minun semmoseen, ylipäätänsä niin kun 
elämänkatsomus ja moraalimuottiin, se ei niin kun istu siihen. (4) 
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Eksistentiaaliset kysymykset nousivat pohdittavaksi kokemuksen 
yhteydessä. Jos meidän yläpuolella on olemassa jotain, niin miksi se ei tee mitään 
maailmassa olevalle pahalle: 
Mutta toisaalta mä olen miettiny myös sitä, että jos niinkun, että onko olemassa jotain 
meidän yläpuolella, joka tota, vois tarjota jotain apua. Niin, niin ei mulle ole tullut silleen 
sellasta kokemusta, että olis. Ett’ se on niinkun. Että jos miettii laajasti, että maailmassa on 
niin paljon kaikkea kärsimystä ja pahaa, että jos oikeasti olis semmonen meidän yläpuolella 
oleva asia tai olento tai mikä tahansa, joka vois niinku vaikuttaa niihin, niin miksei se tee 
mitään? Tää on mun mielestä se suuri kysymys, että miksei se tee mitään. --- Se siihen on 
oikeesti vaan se vaihtoehto, että ihminen löytää itsestään sen hyvän. Ja sitä kautta voi 
muuttaa maailmaa paremmaksi. (7) 
 
Työntekijän pohdinnassa ratkaisu maailmassa olevan pahan ongelmaan on jo 
teini-iästä lähtien ollut ihmisessä oleva hyvä. Kokemusten myötä usko siihen on 
kuitenkin koetuksella: 
Mä olen eronnut kirkosta joskus teini-ikäisenä ja silloin olen pohtinut sitä asiaa, että se on, 
että jos jotakin hyvää on olemassa, niin se on ihmisessä itsessään. Jos haluaa uskoa 
johonkin, niin se on usko siihen ihmisessä olevaan hyvään. Että ei mitään niinku semmosta 
muuta. Mutta onhan se välillä joutunut koetukselle, kun aattelee, että mill lailla on tullut 
kohdelluksi. Että onko sitä ihmisessä sitten sitä hyvää?  Että missä se on? (7)  
 
Usko siihen, että oikeudenmukaisuus kuitenkin toteutuisi, ja paha saa palkkansa, 
auttaa jaksamaan: 
Tai sitten sillä tavalla ajattelee, että kyllä ne sillä tavalla joskus saavat ansionsa mukaan. 
Ett’ se ei. Tässä elämässä nimenomaan. (7) 
 
Eksistentiaalisuuteen liittyy elämän tarkoituksen pohtiminen. Joillakin 
käsitys elämän tarkoituksesta - oma hyvä elämä, selviytyminen päivästä toiseen, 
ja tärkeäksi kokemansa asian tukeminen - olivat pysyneet ennallaan. Jonkin 
tärkeänä pitämänsä asian tukeminen, hyvän tekeminen muille, on osa omaa hyvää 
elämää.  (3, 6)  
Työntekijä, jonka elämäntilanteessa oli tapahtunut myös muita asioita 
työsuhteen päättymisen jälkeen, koki kaikella olevan tarkoituksensa. Myös hänen 
suhteensa luontoon oli muuttunut kokemuksen myötä, sillä hän oli löytänyt 
luonnon paikkana pysähtyä hiljaisuudessa ja ottaa etäisyyttä: 
Yksinkertaisesti vois sanoa, että kaikella on varmastikin jokin tarkoitus. Mistä se sitten on 
lähtöisin, niin sitä mä en pysty osoittamaan sormella sitä, että. En ole kuitenkaan ateisti, 
sillä tavalla... Sillä tavalla ei voi, ei voi kuitata sitä sillä. Että kun kaikella on varmaan 
tarkoituksensa, mutta en… (4)  
 
Siis sillä tavalla se [suhde luontoon] on muuttunut, mä voin lähtee yksin ulos luontoon tällä 
hetkellä, ja vain niin kun istahtaa kivenlohkareen päälle ja katsella eteenpäin. Mä en halua 
mitään hälinää enää ympärilleni, niin että sillä tavalla ehkä on muuttunu, et se niinkun 
etäisyyden ottaminen tietyllä tavalla on tullut kuvaan mukaan. (4) 
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Luonnon merkitys selviytymisessä tuli muutenkin selkeästi esille. 210 Liikkuminen 
luonnossa tai luonnon syvän hiljaisuuden kuuntelu oli monelle tärkeä jo ennen 
tätä kokemusta, (1, 3, 7, 8) ja sillä on parantava vaikutus vaikeissa tilanteissa: (8) 
On siellä ja kuuntelee sitä maailman menoo. Se on aika... hienoa. Ainakin kun pääsee 
jonnekin... sanotaan pienen joen tai kosken rannalle, niin semmosen rannalla istuminen 
pitkään ja vain kuunnella sitä, kun se vesi liikkuu, niin se on aika hienoo itse asiassa. --- Se 
oli niin upee luontopaikka, ja siin ei ollut mitään tietä ihan lähellä, nin. Kun minä puoli 
tuntia istua kökötin siinä vaan ja katselin, se oli upeeta. (3)  
 
Mun harrastuksiin liittyen se on sellanen juttu, josta saan kyllä paljon energiaa. Että mä oon 
hyvin, luonto on mulle tärkee elementti. --- On, on ollu, siis se on ollu, aina. Sitä mä aina 
mietin, tää menee nyt ihan sivuun, mutta jos näitä merkityksiä mietit, niin oikeesti niin kun 
vaikeissa tilanteissa niin luontohan on yks sellanen parantava. Ainut asia minkä puolesta 
mä oon sanonu, tai miettiny oli että mun pitäis mennä mielenosotukseen  --- Niin tuota, et 
mulle se on aina ollut niinkun voimavara. (8) 
 
6.5.2 Arvomaailman muuttuminen selviytymiskeinona 
Ihminen pyrkii selviytyessään toteuttamaan merkittävinä pitämiään asioita ja 
selviytymään niillä keinoilla, jotka ovat hänelle tärkeitä. Näin selviytymis-
prosessiin voi liittyä merkittäviä arvojen ja elämäntavan muutoksia. 211 
Yksi työntekijä kertoi, että kokemus ei ole muuttanut mitenkään häntä tai 
hänen arvomaailmaansa. (3) Kaksi muuta työntekijää kuvasi kyynistyneensä 
kokemuksen myötä. Ihmisiin ei voi luottaa, (8) tai luottaminen on vaikeaa: 
Mut sitten luottamus ihmisiin, kyl se niinku heikkeni valtavasti. --- En mä tiiä saanks mä 
sitä koskaan, tai oonko niin sinisilmainen kun joskus oon ollu. Ja tuota ajattelen, että 
ihmiset kuitenkin niinkun pääsääntösesti on niinkun ookoo. Mutt tuota, ei nyt sitten 
välttämättä oo ok, en mä tiedä.  (2) 
 
Työntekijät kertoivat lähinnä työhön liittyvien arvojen pohdinnasta ja 
muutoksista. Yksi työntekijä oli pohtinut työnteon tarkoitusta, työelämän arvoja, 
työyhteisöjen toiminnan luonnetta sekä työntekijöiden ja johdon motiiveja 
työnteossa: 
No, silleen miettii, että mitä minä työelämästä ajattelen, niin on tullut sellanen vahva usko 
siihen, tai ajatus siitä, että miten ylipäätänsä täällä kaikki nää pyörii nää hommat. Kun siellä 
johdossa on niin paljon semmosta, sanosko oman edun tavottelua, ja pyrkyryyttä, joka 
niinku ajaa yli kaiken sen, että on niinkun tietty asia, työtehtävä, joka tässä pitäisi hoitaa. 
Ne menee edelle sen työn tekemisen se kaikki se semmonen oman edun tavottelu. Että se 
työnteko ei siellä työpaikalla olekaan se kaikkein tärkein asia. Niin se on silleen että okei, 
niinhän se varmaan onkin. Että ihmiset on siellä niinku toteuttamassa itseään jollain tavalla. 
Ja heillä on vaan päämääränä se oma ura, tai joku muu juttu, eikä niinkään ajatella sitä sen, 
että edistettäisi sitä asiaa, minkä vuoksi se yritys on olemassa. Tai periaatteessa nykyisin, 
tai olen tullut siihen tulokseen, että yritykset ovat olemassa, jotta ne tuottaisivat voittoa 
omistajilleen. --- Mutta että tämmönen kummallinen juttu, että miksi julkisellakin puolella 
on sitä samaa semmosta pyrkyryyttä ja sellasta toisten ihmisten selkään puukottamista ja ... 
Ett’ se tuntuu jotenkin käsittämättömältä, ja se tuntuu olevan vielä suurempaa, tai että sitä 
tapahtuu enemmän, vai onko se vaan avoimempaa siellä julkisella puolella semmonen 
toisten… (8) 
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Pohdinta liittyy myös siihen, millaisessa yrityksessä haluaa jatkossa työskennellä, 
ja miten yrityksissä pitäisi ihmisiä kohdella. Vaikka työntekijä nimittää itseään 
uraohjautuvaksi, hän kuitenkin toivoo työelämältä myös onnellisuutta ja 
tasapainoisuutta riistokapitalismin sijasta: 
Ja et sitte mä toisaalta käyn tällasta kovaakin vuoropuhelua siitä, että minkälaisessa 
firmassa mä voisin ehkä jatkossa olla töissä.  Pullikoin täällä hiljaa mielessäni ja välillä 
vähän ääneenkin tämmöstä riistokapitalismia vastaan. Arvioin tässä mm. näitä entisiä 
työnantajianikin tässä välillä, ja tota, mietin monenlaisia asioita, että mikä se on se sopiva 
tasapaino siinä mielessä.  --- Ett siltäkin osin sitte pohdiskellu, että millä tavalla siellä 
työpaikoilla pitäis ihmisiä kohdella. Ja semmosta onnellisuutta ja tasapainoisuutta sitte 
kuitenkin hakee, vaikka on tällanen uraohjautunut. (4)  
  
Kriittisyys paitsi itseä ja tulevaa työnantajayritystä myös esimiestä kohtaan on 
kasvanut: 
Mä oon itte niin paljon kriittisempi, kun mitä mä oon aikasemmin ollu. Että entisestään 
kriittisyys kasvaa siitä, että minkälaiseen yritykseen menen. Ja minkä, tuota, laisen 
esimiehen itselleni hyväksyn. (2) 
 
Työntekijä kokee, että kriisikokemus on itsetutkiskelun myötä kasvattanut, 
hionut särmikkyyttä siinä, mihin ja miten asioihin ottaa kantaa (7) ja tuonut 
nöyryyttä. (4, 7) 
Että totta kai tulee niin kun tutkiskeltua itseään, että mitä on itse tehnyt väärin, ja mikä on 
oma osuus kaikkeen. Koska minustahan se lopulta lähtee, että näin on käynyt, tavalla tai 
toisella. Et et. Kyllä mä oon sitä miettinyt, ja uskon että tässä uudessa, taikka nykyisessä 
työpaikassa niin, kyllä se on mua niinkun rauhottanut, että sillon kun mä nään jotakin, 
mistä tekisi mieli jotakin sanoa, niin tota, melkein mieluummin jätän sanomatta. 
Aikaisemmin olisin sanonut. (7) 
 
Kun itsevarmuus on kokenut kolauksen, elämän epävarmuuskin pohdituttaa. 
(4) Ihminen tiedostaa oman haavoittuvuutensa: mitä tahansa voi tapahtua milloin 
tahansa. 212 
Aikasemmin sitä niinkun kohtuu luottavaisesti ajatteli, että on semmonen onnistuja. Ja että 
on sitten ollu siinä mielessä aikamoinen rysäys. --- Voihan sitä aina sitten spekuloida, että 
jos ei sitä sillä surffilaudalla ois lähteny, vaan ois jääny johonkin rannalle. Ois tullu aalto 
päälle. No, ois se tsunami voinu iskeä sittenki. Joo. (4) 
 
Itseluottamus ja –varmuus on kasvanut. (2) Kokemus on tuonut luottamusta 
siihen, että pärjää erilaisissa tilanteissa, myös vastoinkäymisissä. (6, 8) 
Mutta niinku, sellasta varmuutta, että ei elämä, ei asiat kaadu sellasiin pieniin vastoin-
käymisiin. Tai sitten, että jos tulee joku, jotain vastoinkäymistä taikka sellasta 
epäonnistumisia, niin, niin ei se elämä siihen lopu. Että ei niinkun, että uskaltaa yrittää 
tehdä asioita, ilman että tarvii miettiä etukäteen, että ei tämä kuitenkaan onnistu. Kun ei voi 
koskaan tietää. Joo. Jotain semmosta. (8) 
 
Mun äitini sanois tässä vaiheessa, että mikä ei tapa se vahvistaa. Elikkä tuota, hyvin vahva 
ihminen. --- Ennen annoin periksi asioissa. Mä en jaksanut neuvotella enkä inttää, mä 
mieluummin olin se, että kun pysytään sovussa, niin mä luovutan. Mutta nykyään mä oon 
sellanen, että mä neuvottelen ne asiat ja kyllä täytyy sanoa, että aika monessa asiassa mä 
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oon päässy päämäärääni. Että se opetti, varmaan se tilannekin, kun joutu itte 
neuvottelemaan, varmaan sitten osin paljon vahvempi oon. (6) 
 
Kokemus on tuonut varmuutta luottaa omaan arviointikykyyn ja rohkeutta tehdä 
tarvittaessa päätöksiä itsensä suojelemiseksi: 
Se niinkun usko omaan itseensä, omaan arviointikykyyn ja siihen osaamiseen liittyen 
lähinnä. --- Mä en aja itteeni sellaseen samanlaiseen tilanteeseen enää. Se ei oo sen arvosta, 
kerta kaikkiaan. --- Mä en niele kaikkea ihan pureskelematta, sillä tavalla, että. Saa kyllä 
olla aika vahvat perusteet, minkä takia jotain tiettyä pitää tehdä. (1) 
 
Luottamus tulevaisuuteen (2, 8) ja uuteen suuntautuminen (4) kannattelevat. 
Mutta muuten minä aattelen, että kun on sillä lailla utelias ja tiedonhaluinen, ja haluaa 
oppia uusia asioita, niin kyllä sitte on niinku se, että aina löytyy kuitenkin jotain, kuitenkin. 
Ett’ semmonen usko siihen, että jotakin kuitenkin. (8) 
 
Elämänarvoista perhe ja ihmissuhteet nousivat tärkeiksi, kun taas työn ja ammatin 
merkitys väheni. 213 Kokemus opetti tasapainon työn ja muun elämän välille.  
Läheisten merkitys kasvoi. (1, 6)  
On arvomaailma muuttunut ihan täysin, että ainahan mulle on ollu perhe tärkeä ja 
vanhemmat tärkeät, sisarukset, lapset, ja sitte se. Ja työ, työ on ollu mulle aina tärkeä, pitää 
tehä töitä ja sä et selviä, jos sä et tee töitä. --- Ja nyt on se sellanen tasapaino vapaan ja työn 
kanssa.  Se tasapaino ennen kaikkea on kyllä tullu ihan sen ansiosta, mitä sillon tapahtu. (6)  
 
Entinen työnarkomaani on oppinut pitämään myös vapaa-ajasta: 
Mä oon aina ajatellu, koska mä oon ollu työnarkomaani, niin että se on niinkun se ihmisen 
tärkein asia. Mutt nyt mä oon ruvennu, tai tykkään siitä vapaa-ajastakin niin kovasti, että se 
ei oo tosikaan. (2) 
 
Työn merkitys ja siihen panostaminen on vähentynyt, koska työn jatkuvuuteen ei 
voi enää luottaa. Aiempi panostus työhön tuntuu nyt kohtuuttomalta: 
No ehkä se myös, työ ei oo niin iso juttu kun se on ollu. Se johtuu varmasti myöskin,  
vuosia kertyy, mä olen [ikä], ja kohta siintää eläke,  aika edessä. Niin se vaikuttaa tietysti 
siihen, että tuota, työasiat ei oo niin päällimmäisenä tai ylitse muiden, kuin ne on joskus 
ollut. Et tota, mutta myös tällanen kokemus, mikä tässä nyt on takana, niin kyllä se siihen 
vaikuttaa. Opettaa sen, että ei pidä tavallaan satsata kohtuuttomasti ja antaa kohtuuttomasti 
itsestään jollekin, kenen nimi on vain työ. Koska se on kuitenkin tällasta, loppuu yhtäkkiä.  
--- Elämän arvot menee tietysti vähän toiseen järjestykseen, kun tämän kokee. Että tuota, 
työelämä, ett sille ei laita enää niin suurta merkitystä, kun joskus on ollut. (7) 
 
Työ ei ole enää itsestään selvä asia. Tilannetta seurataan (5) ja epävarmuus 
otetaan huomioon talouden suunnittelussa (1, 5) varsinkin, kun tulevaisuus on 
monessa mielessä avoin (5). Työn menettämiseen on varauduttu: 
Toki tänä päivänä ei voi olla yhtään varma siitä, että onko firmat pystyssä ja säilyykö 
työpaikat. --- Mutta mä olen siihen valmistautunut, että se voi tulla tai olla tulematta. Ehkä 
tää kokemus tuolta firmasta kasvatti myös tähän näin, että on valmistautunut, jos jotakin 
tällasta sattuu. (7) 
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6.5 Johtopäätökset kriisivaikutuksesta ja 
selviytymiskeinoista 
Työntekijöillä oli usein voimakkaita, myös traumaattiseen kokemukseen viittaavia 
kriisireaktioita työsuhteen päättämiseen, sopimiseen ja niitä edeltävien 
tapahtumien seurauksena. Lainsäädännön noudattamatta jättäminen ja tahallinen 
rikkominen tekevät epäoikeudenmukaisuuden kohteeksi joutumisen raskaaksi. 
Työntekijää syyllistävä ja loukkaava käytös voivat lisätä kriisin voimakkuutta ja 
vaikeuttaa siitä selviytymistä. Kriisiaika työyhteisössä saattoi kestää pitkäänkin. 
Työyhteisössä työntekijälle ei ole tukea kriisin aikana. Työntekijän identiteetti ja 
itseluottamus heikkenevät tapahtuneen sosiaalisen hylkäämisen ja arvottomuus-
kokemuksen seurauksena. Toimintakyky voi lamautua kokemusten seurauksena.  
 Sisäisten selviytymiseen vaikuttavien tekijöiden ja selviytymiskeinojen 
kohdalla tässä tutkimuksessa henkilökohtaisina tekijöinä kuvatut tutkimustulokset 
vastasivat aikaisemmissa tutkimuksissa esille tulleita asioita. Kaikille 
tutkimukseen osallistuneille henkilöille työ oli tärkeä tai erittäin tärkeä, joten työn 
menettämisellä ja muilla epäoikeudenmukaisuuden kokemuksella tapahtumaan 
liittyen oli heidän identiteetilleen suuri merkitys. Useilla haastatelluilla 
tapahtumaan liittyi muun elämänalueen vakava tapahtuma joko samaan aikaan tai 
pian työsuhteen päättävän sopimisen jälkeen, mikä saattoi vähentää työssä 
tapahtuneen merkitystä. Huomionarvoista on, että oikeudenmukaisuutta tärkeänä 
pitäneiden henkilöiden oli vaikea sopeuttaa arvoaan kokemansa mukaan, joten 
oikeudenmukaisuus omana arvona vaikeuttaa selviytymistä. 
Tunnereaktiot olivat voimakkaita, erityisesti epäoikeudenmukaisuuden 
kokemuksista johtuvat vihantunteet olivat voimakkaita. Mielenkiintoista oli, että 
suurin osa haastateltavista ei sanoittanut itse tunnereaktioitaan lainkaan. 
Tunnereaktiot olivat kuitenkin näkyvissä haastattelussa ja kuultavissa ja vahvasti 
havaittavissa ääninauhalta. Tämä viittaisi siihen, että tunteista ei haluta puhua, tai 
niitä ei ole juurikaan tunnistettu ja käsitelty. Myös häpeän tunne oli selvästi 
havaittavissa, vaikka haastatellut eivät siitä suoraan puhuneet. 
 Tapahtuneeseen johtaneiden syiden etsiminen korostuu selviytymiskeinona 
silloin, kun tapahtumaan liittyy epäoikeudenmukaisuuskokemuksia. Syitä haetaan 
sekä omasta että työnantajan toiminnasta. Kokonaiskuvan saamiseksi tarvitaan 
kuitenkin ulkopuolista tukea. Tulosten mukaan ne, jotka ovat saaneet ulkopuolista 
tukea, tuovat esille sekä itsessään että ulkopuolellaan olleita syitä, kun taas ilman 
ulkopuolista tukea olleet työntekijät hakivat syitä joko itsestään tai työnantajasta.  
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Tärkein selviytymistä tukeva asia tässäkin tutkimuksessa on asiasta 
puhuminen. Vertaistuki on tärkeä, jos sitä on saatavilla. Asiasta ei välttämättä 
kerrottu lainkaan esimerkiksi kaveripiirissä, ja joissakin tapauksissa asiasta ei 
juuri keskusteltu puolisonkaan kanssa. Häpeällisestä kokemuksesta puhuminen on 
usein vaikeaa, mutta työsuhteen päättämissopimuksista puhumista estää myös 
sopimuksessa usein oleva salassapitovelvoite. Sopimusvelvoite kieltää 
sopimuksesta tai sen sisällöstä puhumisen, tai rajoittaa tapahtumasta puhumista 
joltakin osin. Puhumista rajoittaa myös se, että työsuhteen päättämistä sopimalla 
ei juuri tunneta, mikä vuoksi se voidaan rinnastaa irtisanomiseen tai siihen, että 
työntekijä on saanut suuren rahakorvauksen. Työsuhteen sopimalla päättänyt ei 
saa ymmärrystä kokemukselleen ammattiauttajiltakaan.  
Uudelleensijoittumispalvelu koettiin hyödylliseksi, jos henkilökohtainen 
konsultti oli sellainen, jonka kanssa tilannetta sai käydä keskustellen läpi. Jos 
konsultti ei tarjonnut keskusteluapua, palvelu saattoi odotusten pettämisen vuoksi 
jopa haitata selviytymistä.  
Uudelleentyöllistymisen kohdalla tämän tutkimuksen tulokset poikkeavat 
työttömyyteen liittyvistä tutkimuksista siinä, että työntekijät voivat tarvita 
paljonkin aikaa selviytyäkseen kriisi- tai traumakokemuksestaan, jonka 
työsuhteen päättäminen sopimalla aiheutti. Työntekijöillä on usein vankka 
ammattitaito, mutta henkinen selviytyminen on vie kauan aikaa. Nopeastikin 
traumaattisen kokemuksen jälkeen saatu hyvä uusi työpaikka edistää toipumista, 
mutta mikä tahansa uusi työpaikka kesken selviytymisprosessin ei välttämättä ole 
kestävä ratkaisu, kun henkilö ei ole vielä työkykyinen. Uusi työpaikka koettiin 
tärkeäksi, ellei jopa tärkeimmäksi selviytymistä edistäväksi asiaksi.   
Se, että sopimiskäytäntö ei ole yleisesti tunnettu, voi tuoda esiin vaikeuksia 
uutta työpaikkaa hakiessa, ja haitata siten myös selviytymistä. Työsuhteen 
päättäminen sopimalla voidaan rinnastaa irtisanotuksi tulemiseen tai työsuhteen 
purkamiseen, joissa työnantajalla on työntekijästä johtuva lakisääteinen 
irtisanomisperuste. Syyn työsuhteen päättymiseen oletetaan aina olevan 
työntekijässä myös silloin, kun työsuhde on päätetty sopimalla. 
Toisin kuin monissa muissa tutkimuksissa, tässä tutkimuksessa 
haastateltavat eivät kokeneet, että uskonnollisuudella ei ollut roolia 
selviytymisessä tai että se olisi muuttunut tapahtuman myötä. Tämä saattaisi 
viitata siihen, että työsuhteen päättäminen sopimalla ei ole koko elämää (hengen-
vaara) ravisteleva asia, vaan kriisikokemus rajautuu vain työelämään. Ne, joilla 
 73
työsuhteen päättämiseen liittyi läheisen kuolema tai vakava sairaus, 
eksistentiaaliset kysymykset ja elämänarvojen muutokset olivat eniten esillä. 
Toisaalta luonto oli tärkeä lähes kaikille jo ennen työsuhteen päättymiseen 
liittyvää kriisiä, ja se tuli vahvasti esille myös selviytymiskeinona. Luonnon 
merkitys eksistentiaalisten kysymysten ja hallinnantunteen etsimisessä saattaa 
korostua, kun perinteinen uskonnollisuus on vähentynyt. Koska uskonnollisuus on 
syvästi henkilökohtainen asia, on mahdollista, että haastattelussa siihen liittyviin 
kysymyksiin olisi ollut syytä keskittyä tässä tutkimuksessa toteutunutta enemmän. 
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7. Pohdinta 
Työsuhteen päättäminen sopimalla on työntekijöiden kokemusten näkökulmasta 
moniulotteinen tutkimuskohde. Yksinkertaisemmillaan tapahtuma – tieto työ-
suhteen päättymisestä sopimiseen ja työn päättymiseen – voi olla yksi nopea 
tapahtuma. Toisaalta se voi olla sarja tapahtumia, jotka tapahtuvat pitkän ajan-
jakson aikana, ja jossa työsuhteen päättäminen, sopimusneuvottelu ja työsuhteen 
päättyminen, jos työntekijällä on työvelvoite, järjestyvät ajallisesti eri tavoin. 
Lisäksi työntekijän muut kriisitilanteet sekä työyhteisössä että yksityiselämässä 
vaikuttavat tapauskohtaisesti kunkin henkilön kriisikokemukseen ja siitä 
selviytymiseen. 
Päättämissopimukseen liittyy erityispiirteitä, jotka lisäävät työntekijän 
kokemaa epäoikeudenmukaisuutta työsuhteen päättyessä. Sopiminen nostaa usein 
esille myös ennen sopimista tapahtuneiden asioiden epäoikeudenmukaisuuden. 
Epäoikeudenmukaisuuskokemukset vaikeuttavat selviytymistä. Myös 
selviytymiseen liittyy näissä sopimistapauksissa piirteitä, joita ei muiden 
työsuhteen päättymisten yhteydessä ole, ja jotka vaikeuttavat selviytymistä.  
Johtamisoppaiden mukaan vastuullisesti toteutettu ero- tai irtisanomistilanne 
tarkoittaa juridisten periaatteiden noudattamista, mahdollisimman oikeuden-
mukaista toimintaa sekä henkilökohtaista ja kunnioittavaa irtisanomistilanteen 
hoitamista. Niiden mukaan kollektiivissa irtisanomistilanteissa johdon, esi-
miesten, henkilöstöhallinnon, työterveyshuollon, yhteistoiminta- ja luottamus-
henkilöiden, työsuojelun ja muun henkilöstön tehtävänä on tarjota tukea pois-
lähteville.  214 Tämän tutkimuksen mukaan työntekijöiden kokemukset työsuhteen 
päättämisprosessista vaihtelevat, mutta usein edellä mainitut elementit eivät ole 
mukana tukemassa poislähtevää työntekijää. Työyhteisö ei tarjoa työntekijälle tukea 
prosessin aikana, vaikka kriisiaika saattaa kestää pitkäänkin. Sopimisprosessiin 
liittyy syyllistämistä, kiristämistä, uhkailua ja muuta työntekijää epäkunnioittavaa 
ja –arvostavaa kohtelua. Tällaisen toiminnan voidaan tulkita olevan epäeettistä 
työnantajan puolelta. Lainsäädännön noudattamatta jättäminen ja tahallinen 
rikkominen, työntekijää syyllistävä ja loukkaava käytös voivat lisätä kriisin 
voimakkuutta ja vaikeuttaa selviytymistä.  
Työntekijöillä oli traumaattiseen kokemukseen viittaavia kriisireaktioita. 
Työttömyystutkimuksiin verrattuna työntekijät tarvitsevat tämän tutkimuksen 
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mukaan selkeästi pidemmän ajan tullakseen jälleen työkykyisiksi. Työntekijä 
tarvitsee selviytymiseensä ammattitaitoista ulkopuolista tukea, jotta kokemus on 
mahdollista käsitellä kokonaisvaltaisesti ottaen huomioon sekä työnantajasta että 
itsestä johtuvat tekijät.  Myös vertaistukea arvostettiin, mutta yksittäisten 
työntekijöiden työsuhteiden päättymistilanteisiin liittyen sitä on vaikea löytää. 
Tukea olisi tarjottava työntekijälle, koska traumaattisen kokemuksen jälkeen 
henkilö ei useinkaan hae itse apua. 215 Ulkopuolinen tuki olisi tarpeen myös 
kokemukseen liittyvien tunteiden käsittelyn tukemisessa. Tutkimuksessa 
useimmat työntekijät eivät sanoittaneet tunnekokemuksiaan, vaikka niitä oli 
havaittavissa työntekijän viestinnässä.  
Kokemuksista puhumista estää sopimuksissa oleva salassapito- tai vastaava 
velvoite olla puhumatta työnantajasta mitään negatiivista. Tämän tutkimuksen 
tulosten perusteella salassapitolauseke vaikeuttaa osaltaan työntekijöiden 
selviytymistä. Työnantajan oikeutus edellyttää työntekijältä salassapitoa on siten 
eettisesti kyseenalainen.  
Työntekijöiden kokemuksen perusteella myös työsuhteen päättämissopimus 
on käsitteenä kyseenalainen. Se ei ole sopijaosapuolten tasapuolinen tahdonilmaus 
siinä tapauksessa, että työntekijä ei haluisi päättää työsuhdettaan. Työntekijä 
kokee, että hänellä ei ole muita vaihtoehtoja. Lisäksi päättämissopimusta 
käytetään hyvin erilaissa tilanteissa, mutta se voidaan helposti tulkita liittyvän 
vain sellaisiin tapauksiin, joissa työnantajalla on työlainsäädännön mukaisesti 
perusteet irtisanoa työntekijä tai purkaa työsopimus työntekijästä johtuvista syistä. 
Sopimuksen virheellinen tulkinta saattaa vaikeuttaa työntekijän asemaa 
työmarkkinoilla. 
Tämän tutkimuksen tulokset nostavat esille kysymyksen, onko työnantajalla 
oikeus jossain olosuhteissa saattaa työntekijä sellaiseen tilanteeseen, jossa hänelle 
voi muodostua traumaattinen kriisi. Toinen keskeinen kysymys on se, miksi työ-
paikalla ei selvitetä tilanteita keskustelemalla tai käyttämällä esimerkiksi ulko-
puolista sovittelua, vaan edetään suoraan työntekijän työsuhteen päättämiseen. 
Traumatutkijoiden mukaan sokkitilassa päätöksenteko on irrationaalista, 
harkintakyky ei ole tavanomainen, ja ihminen noudattaa kiltisti auktoriteetin 
antamia ohjeita siitä, mitä hänen tulee tehdä. Myös havaintojen rajautuminen 
saattaa rajoittaa informaation vastaanottamista ja oman tahdon mukaisen 
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päätöksen tekemistä. 216 Tässä tutkimuksessa ei tapahtumien ajallisesta 
etäisyydestä johtuen tavoitettu työntekijän reaktioita siinä tilanteessa, jossa työ-
suhteen päättyminen tuli hänen tietoonsa, tai jossa työsuhteen päättämissopimus 
tehtiin. Joidenkin haastateltujen kohdalla heidän kokemuksensa sopimus-
prosessista ja jälkireaktiot viittaavat siihen, että sopimisprosessi on voinut olla 
traumaattinen. Traumateorian ja tämän tutkimuksen pohjalta olisi tärkeää, että 
työsuhteen päättämissopimusten tekemisolosuhteita ja työntekijöiden kohtelua 
sopimistilanteessa tutkittaisiin tarkemmin.  
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Liite 1: Kutsu tutkimukseen (1) 
 
Hei, 
 
Teen tutkimusta aiheesta Työsuhteen päättäminen sopimalla: työntekijän 
kokemukset oikeudenmukaisuudesta ja selviytymisestä työsuhteen yllättävän 
päättymisen jälkeen. Tutkimuksen tavoitteena on saada esille tietoa siitä, miten 
työsuhteensa yllättäen sopimalla päättäneet henkilöt kokevat tapahtuman ja sen 
oikeudenmukaisuuden, miten he ovat selviytyneet tapahtumasta ja mitkä asiat 
ovat siihen vaikuttaneet.  
 
Tutkimus tehdään haastattelemalla henkilöitä, joilla on omakohtainen kokemus 
asiasta, tapahtumasta on vähintään noin 9 kuukautta mutta korkeintaan 3 vuotta, ja 
sopimus on tehty muulloin kuin kollektiivisten yrityksen toimintaa koskevien 
henkilöstöjärjestelyjen yhteydessä. Tutkimukseen toivotaan osallistuvan eri-
ikäisiä ja haastatteluhetkellä erilaisissa elämäntilanteissa olevia henkilöitä. 
Tutkimukseen toivotaan mukaan erilaisia elämänkatsomuksia ja arvoja omaavia 
henkilöitä. 
 
Haastattelut ovat teemahaastatteluja ja ne kestävät noin 1-1½ tuntia. Haastattelut 
nauhoitetaan. Haastatteluajankohta ja paikka sovitaan ilmoittautumisen 
yhteydessä.  
 
Haastattelut ja tutkimukseen liittyvät yhteydenotot ovat ehdottoman 
luottamuksellisia. Tutkimuksessa kaikki aineisto käsitellään siten, että yksittäisten 
henkilöiden henkilötiedot eivät ole missään vaiheessa suoraan yhteydessä 
tutkimusaineistoon. Haastateltavien ja niistä tiedustelleiden henkilötiedot tulevat 
vain tutkijan tietoon. Haastateltavilla on halutessaan mahdollista keskeyttää 
osallistumisensa tutkimukseen missä vaiheessa tahansa. Tutkimustulokset 
raportoidaan niin, ettei haastateltavaa voi tunnistaa niiden perusteella. 
Haastateltava voi halutessaan pyytää saada nähtäväksi sen osuuden tuloksista, 
joka perustuu hänen haastatteluunsa, ennen tutkimuksen valmistumista.  
Tutkimukseen voi ilmoittautua ja siitä voi kysyä lisätietoja:  
 
 Teol.yo, KTM Lea God, puhelin 050 5565 193 [sähköposti: 
lea.god(at)helsinki.fi] 
 
Tiedon tutkimuksesta voi välittää sellaiselle tutkimuksen kriteerit täyttävälle 
henkilölle, jota tämä kutsu ei suoraan tavoita.  
 
Tutkimus tehdään Helsingin yliopiston Teologisessa tiedekunnassa yleisen 
teologian alueella. Tämän pro gradu –tutkimuksen ohjaajana toimii käytännöllisen 
teologian, erityisesti sielunhoidon yliopistonlehtori Auli Vähäkangas, jolta voi 
tarvittaessa pyytää lisätietoja:  
 auli.vahakangas(at)helsinki.fi tai puhelin 02941 23865. 
 
Tervetuloa mukaan tutkimukseen! Jakamalla oman kokemuksesi voit olla mukana 
avaamassa ymmärrystä ja tietoa tästä aikaisemmin tutkimattomasta ja usein 
vaietusta aiheesta. 
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Liite 2: Kutsu tutkimukseen (2) 
 
Työsuhteen päättäminen sopimalla – kerro kokemuksistasi! 
Teen tutkimusta aiheesta Työsuhteen päättäminen sopimalla: työntekijän 
kokemukset oikeudenmukaisuudesta ja selviytymisestä työsuhteen 
päättymisen jälkeen.  
 
Sopimuksen tekotilanne ja asiasta kertominen voi olla työntekijän kannalta 
vaikeaa, kun sopimuskäytäntö tunnetaan lähinnä johtajatason asiana, kultaisena 
kädenpuristuksena: Mitä tässä oikein tapahtui? Menikö tämä oikein? Kuka 
ymmärtäisi kokemustani? Voinko enää luottaa työnantajiin? Miten voin kertoa 
asiasta työpaikkahaastattelussa? Miten elämä jatkuu, mistä saisin tukea? – Vai 
onko sopiminen ollut vain yksi tapa siirtyä työsuhteesta toiseen, joka ei ole 
suuremmin vaikuttanut elämään tai sen jälkeiseen työnhakuun ja työsuhteisiin? 
Päättämissopimuksen tekemisiä ei ole toistaiseksi tutkittu. Tutkimukseni 
tavoitteena onkin tuottaa tietoa siitä, miten työsuhteensa sopimalla päättäneet 
henkilöt kokevat tapahtuman ja sen oikeudenmukaisuuden, miten he ovat 
selviytyneet tapahtumasta ja mitkä asiat ovat vaikuttaneet selviytymiseen. 
 
Tule kertomaan kokemuksistasi, jos sinulla on omakohtainen kokemus 
asiasta, päättämissopimuksen tekemisestä on vähintään noin 6 kuukautta mutta 
korkeintaan 10 vuotta, ja sopimus on tehty henkilökohtaisesti, eli muulloin kuin 
yrityksessä toteutettujen yt-neuvottelujen yhteydessä.  
 
Ilmoittaudu tutkimukseen pian, kuitenkin 30.9.2014 mennessä (yhteystiedot 
alla). Kerron tarkemmin tutkimuksesta, ja sovimme yhteisesti haastattelun 
ajankohdan ja paikan. Teemahaastattelu kestää noin 1-1½ tuntia. Käsittelen kaikki 
yhteydenotot, keskustelut, haastattelun ääninauhan ja sen pohjalta kokoamani 
tutkimusaineistot luottamuksellisesti. Tutkimustulokset esitetään niin, ettei 
haastateltuja voi tunnistaa. Voit halutessasi keskeyttää osallistumisesi 
tutkimukseen missä vaiheessa tahansa. Voi myös saada nähtäväksesi omaan 
haastatteluusi perustuvan osan tutkimuksen tuloksista ennen tutkimuksen 
valmistumista, jos niin haluat.  
Teen tätä tutkimusta Helsingin yliopiston Teologisessa tiedekunnassa pro gradu –
työnäni. Ohjaajanani toimii käytännöllisen teologian yliopistonlehtori Auli 
Vähäkangas; häneltä voi tarvittaessa kysyä lisätietoja: 
auli.vahakangas(at)helsinki.fi, puhelin 02941 23865. 
 
Tule rohkeasti mukaan kertomaan omista kokemuksistasi. Voit vapaasti kertoa 
haastattelun teemoista, jotka kerron ilmoittautumisen yhteydessä, juuri sen mitä 
haluat ja juuri niin kuin itse haluat. Tuot kokemuksillasi arvokasta tietoa tästä 
aiemmin tutkimattomasta ja tähän asti usein vaietusta työelämän toimintatavasta 
ja sen vaikutuksista ihmisten elämään. Annan mielelläni lisätietoja.  
Olet lämpimästi tervetullut mukaan tutkimukseen!  
Ystävällisin terveisin, Lea 
Lea God 
KTM, teol. yo. 
puhelin: 050 5565 193 
sähköposti: lea.god(at)helsinki.fi 
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Liite 3: Tutkimukseen ilmoittautuessa kerätyt tiedot 
 
Haastateltavilta ennen haastattelua pyydetyt taustatiedot:  
 
Nimi, ikä, sukupuoli 
Yhteystiedot: puhelin, sähköposti 
Työsuhteen päättyminen:    
- Aika päättämissopimuksen teosta 
- Kumpi osapuoli oli aloitteellinen työsuhteen päättämisessä ja sopimisessa 
- Työvelvollisuuden päättyminen, irtisanomisajan pituus 
- Työnantajalta saatu tuki: uudelleensijoittumispalvelu, muut 
- Työsuhteen kesto sopimiseen mennessä 
- Tehtävätaso (johtaja, päällikkö, asiantuntija, toimihenkilö, muu) 
- Koulutustaso 
 
Tilanne nyt (työssä, työtön, opiskelija, eläkkeellä, muu) 
Perhetilanne (single, parisuhde, puoliso, lapsia, leski, eronnut, muu) 
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Liite 4: Teemahaastattelun runko 
 
Tilanne ennen työsuhteen päättämistä: 
- Miten suhtauduit työhön, millainen työntekijä olit, mitä työ sinulle merkitsi? 
- Millaista työssä oli ennen työsuhteen päättymistä? 
- Millainen elämäntilanteesi oli? 
 
Työsuhteen päättyminen:  
- Miten työsuhteen päättäminen tapahtui, miten tilanne eteni?  
o miten sinulle kerrottiin? keitä oli mukana? 
o miten sinua kohdeltiin? 
o neuvotteluvaiheen kesto?  
- Miten koit tilanteen (tunsit, reagoit, ajattelit) 
- Halusitko itse tehdä sopimuksen?  
o millaista tukea sait prosessin aikana, keitä oli tukenasi? 
- Sopimuksen sisältö: 
o miten sait vaikuttaa sopimuksen sisältöön? 
o olitko töissä sopimuksen allekirjoittamisen jälkeen? 
o sopimuksen salassapito/ luottamuksellisuus? 
- Miten työtoverit suhtautuivat? Miten heille kerrottiin? 
 
- Miten oikeudenmukaisuus mielestäsi toteutui?  
o lainsäädäntö, oikeustaju, kohtelu 
 
Selviytymiskeinot ja sitä haittaavat tekijät: 
- Mikä on auttanut sinua selviytymään? 
o Omat ominaisuudet, vahvuudet 
o Mitä tukea olet hakenut/ saanut ulkopuolelta, mistä?  
- Mikä on haitannut selviytymistäsi? 
o Onko sinulla ollut muita isoja asioita elämässäsi? 
- Mikä olisi auttanut sinua selviytymisessä?  
 
- Miten koet henkisyyden tai uskonnollisuuden tässä kokemuksessa? 
 
Onko tämä kokemus muuttanut sinua jotenkin ihmisenä? Miten?  
- Suhde työhön 
- Henkisyys, hengellisyys, uskonnollisuus 
- Elämän tarkoitus, luonto, läheisten merkitys 
 
Tilanne nyt:  
- Kuinka usein ajattelet työsuhteen päättymistä ja siihen liittyviä asioita?  
- Nukutko hyvin? 
- Millaisia suunnitelmia sinulla on? 
o kuinka kauas eteenpäin suunnittelet asioita? 
 
